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ABSTRAK   
Lingkungan Kerja Sebagai Faktor Penentu Kepuasan Kerja  Karyawan PT. 
Bayurekhsa Makassar 
Work Environment as a Determinant of Employee’s Job Satisfaction At PT. 
Bayurekhsa Makassar 
 
Zashya Nanda Ratrika 
Fauziah Umar  
Shinta Dewi S. Tikson 
 
Jurusan Manajemen, Fakultas Ekonomi dan Bisnis, Universitas Hasanuddin     
JL. Perintis Kemerdekaan Km.10 Makassar, 90245 Sulawesi Selatan, Indonesia 
humas@unhas.ac.id 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh 
Lingkungan Kerja yang terdiri dari Lingkungan Kerja Fisik dan Non Fisik terhadap 
Kepuasan Kerja Karyawan PT. Bayurekhsa Makassar. Data penelitian diperoleh 
dari kuesioner, studi kepustakaan, dan beberapaobservasi langsung sesuai 
tujuan penelitian. Teknik analisisnya menggunakan regresi berganda dengan uji 
hipotesis, yaitu uji F dan uji t. Jumlah sampel sebesar 45 karyawan PT. 
Bayurekhsa Makassar. Hasil penelitian menunjukkan Lingkungan Kerja Fisik dan 
Lingkungan Kerja Non Fisik secara simultan berpengaruh signifikan terhadap 
Kepuasan Kerja karyawan .Secara parsial, Lingkungan Kerja Fisik berpengaruh 
dominan. Dari penelitian ini diperoleh nilai Adjusted R Square sebesar 0.763, 
yang artinya bahwa 76.3% variasi Kepuasan Kerja dijelaskan oleh variasi dalam 
variabel Lingkungan Kerja Fisik dan Non Fisik, sisanya sebesar 23.7% dijelaskan 
oleh variabel-variabel lain di luar penelitian ini.   
 
Kata Kunci : Lingkungan Kerja Fisik, Lingkungan Kerja Non Fisik, Kepuasan 
Kerja 
 
This study aims to identify and analyze the effect of PT. Bayureksa Makassar 
Physical and Non Physical working environment to Employees’ job satisfaction. 
Data were obtained through questionnaires, literature study, and direct            
observations. Multiple regression analysis is used to test research hypothesis, F 
test and t test. Samples of this study consists of 45 employees of PT. Bayurekhsa 
Makassar. The results showed the Physical Work Environment and Non Physical 
Work Environment have a simultaneous significant effect on employee’s job    
satisfaction. However, partially, the Physical Work Environment Variables has a 
dominant influence over Non Physical work environment. This study shows the 
value of Adjusted R Square is 0.763, which means that 76.3% of the variable is 
explained by the variables of Employee’s Job Satisfaction in Physical and Non 
Physical Work Environment, while the remaining 23.7% is explained by other   
variables outside of this study. 
Keywords : Physical Work Environment, Non Physical Work Environment, Job 
Satisfaction 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
1.1. Latar Belakang 
Fenomena sosial yang sangat menentukan pada masa kini dan masa 
depan dalam era globalisasi adalah sumber daya manusia. Tidak dapat 
dipungkiri lagi bahwa sumber daya manusia merupakan aset yang sangat 
berharga yang harus dikelola dengan baik oleh perusahaan agar dapat 
memberikan kontribusi yang sesuai dengan tujuan perusahaan. Namun, dalam 
pengelolaannya sumber daya manusia atau dalam hal ini karyawan bukanlah hal 
yang mudah. Hal ini dikarenakan karyawan memiliki sifat, status, dan latar 
belakang yang heterogen. Oleh sebab itu, pimpinan perusahaan harus bisa 
memotivasi mereka agar tetap produktif untuk menyelesaikan pekerjaannya 
masing-masing dengan terus menerus meningkatkan kepuasan kerja 
karyawannya. Sehingga perusahaan selalu berusaha untuk dapat 
mengoptimalkan kontribusi karyawan. 
 Salah satu faktor yang dapat dilakukan oleh perusahaan untuk 
mengoptimalkan kontribusi karyawan adalah dengan memperhatikan lingkungan 
kerja yang ditempati oleh para karyawan. Lingkungan kerja adalah kondisi-
kondisi material dan psikologis yang ada dalam perusahaan. Hal ini didukung 
oleh Schultz dan Schultz dalam Mangkunegara (2010:105) yang mengemukakan 
bahwa kondisi atau lingkungan kerja akan mempengaruhi karyawan dalam 
bekerja, yakni baik dari segi lingkungan kerja fisik maupun lingkungan kerja non 
fisik yang terdiri dari jumlah waktu jam kerja dan waktu istirahat kerja serta 
lingkungan kerja psikologis, yaitu kebosanan, pekerjaan yang monoton, dan 
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keletihan. Maka dari itu perusahaan harus menyediakan lingkungan kerja yang 
memadai seperti lingkungan fisik (tata ruang kantor yang nyaman, lingkungan 
yang bersih, pertukaran udara yang baik, warna penerangan yang cukup), serta 
lingkungan non fisik (suasana kerja karyawan, kesejahteraan karyawan, 
hubungan antar sesama karyawan, hubungan antara karyawan dengan 
pimpinan, serta tempat ibadah).  
Pada dasarnya setiap perusahaan berusaha untuk menciptakan 
susasana lingkungan kerja yang baik. Suatu kondisi lingkungan dikatakan baik, 
apabila dalam kondisi yang di mana karyawan bisa melaksanakan kegiatannya 
dengan optimal, dengan sehat, aman, dan selamat. Keadaan lingkungan yang 
kurang baik dapat menyebabkan kepuasan dalam bekerja menurun dan apabila 
kondisi ini dibiarkan dalam waktu yang lama maka karyawan merasa tidak 
diperhatikan dan tentunya ini tidak mendukung kerja karyawan. Oleh sebab itu, 
lingkungan kerja yang baik dapat mendukung pelaksanaan kerja sehingga 
karyawan memiliki semangat dan merasakan kepuasan dalam bekerja. 
Hariandja (2002:291) mengemukakan bahwa kepuasan kerja karyawan 
dilihat tidak hanya sekedar melakukan pekerjaan, tetapi terkait juga dengan 
aspek lain seperti melakukan interaksi dengan teman kerja, atasan, mengikuti 
aturan-aturan dan lingkungan kerja tertentu yang seringkali tidak memadai atau 
kurang disukai. Handoko (2002:193) mengemukakan bahwa kepuasan kerja 
adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan dari 
perspektif karyawan memandang pekerjaannya. Maka dari itu, kepuasan kerja 
nampak dalam sikap positif karyawan terhadap pekerjaannya dan segala 
sesuatu yang dihadapi di lingkungan kerjanya. Sebaliknya, karyawan yang tidak 
terpuaskan oleh faktor-faktor yang berkaitan dengan pekerjaan nampak memiliki 
sikap negatif yang mencerminkan kurangnya komitmen mereka terhadap 
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perusahaan seperti sering mangkir, produktivitasnya rendah, perpindahan 
karyawan, timbulnya kegelisahan serta terjadinya tuntutan-tuntutan yang berakhir 
dengan mogok kerja.  
Perusahaan dalam rangka mengembangkan sumber daya manusianya 
perlu memperhatikan kepuasan kerja karyawannya. Suatu perusahaan tentu saja 
membutuhkan karyawan yang mampu bertanggung jawab atas pekerjaannya 
dan juga terhadap perusahaan tempat mereka bekerja. Dengan demikian, pihak 
perusahaan harus berusaha agar karyawan memperoleh kepuasan dari hasil 
kerja mereka. Apabila karyawan memperoleh kepuasan atas hasil kerja mereka, 
maka karyawan akan merasakan perasaan yang menyenangkan seperti 
perasaan gembira ataupun bangga atas pekerjaan yang diberikan. Kemudian 
adanya rasa dihargai dan nyaman, di mana hal tersebut disebabkan oleh kondisi 
kerja yang memenuhi kebutuhan dan harapan mereka. 
Husaini (2010:498) meyatakan bahwa kepuasan kerja dilatarbelakangi 
oleh faktor-faktor: imbalan jasa, rasa aman, pengaruh antarpribadi, kondisi 
lingkungan kerja, kesempatan untuk pengembangan dan peningkatan diri. Dalam 
teori Maslow, imbalan jasa merupakan hierarki kebutuhan Maslow yang paling 
rendah guna memenuhi kebutuhan fisiologikal seperti pangan, sandang dan 
papan. Rasa aman merupakan hierarki kebutuhan kedua dari bawah. Pengaruh 
antar pribadi atau disebut juga kebutuhan sosial merupakan kebutuhan ketiga 
dari bawah. Terakhir, kebutuhan untuk meningkatkan diri dalam rangka 
aktualisasi diri merupakan kebutuhan kelima dari bawah. 
Sebuah penelitian yang dilakukan oleh Annisa Q. Kinanti (2012) dengan 
judul Hubungan Lingkungan Kerja dengan Kepuasan Kerja pada Divisi Sumber 
Daya Manusia PT. Surveyor Indonesia menunjukkan bahwa lingkungan kerja 
memiliki hubungan yang cukup kuat dan positif terhadap kepuasan kerja pegawai 
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pada divisi sumber daya manusia PT. Surveyor Indonesia. Begitu juga dengan 
penelitian yang dilakukan oleh Gunawan (2015) dengan judul Pengaruh 
Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Bagian Kantor pada PT. 
Maton Land Pekanbaru menunjukkan variabel bebas dalam penelitian ini secara 
bersamaan maupun secara individu berpengaruh terhadap kepuasan kerja 
karyawan bagian kantor pada PT Maton Land, sehingga dapat diketahui bahwa 
variabel bebas (lingkungan kerja) dalam penelitian tersebut memiliki pengaruh 
yang positif dan signifikan terhadap variabel terikat (kepuasan kerja). 
Kepuasan kerja (job satisfaction) karyawan harus diperhatikan dengan 
sebaik-baiknya agar kinerja, dedikasi, dan kedisiplinan karyawan dapat 
meningkat, karena kepuasan kerja merupakan sikap emosional yang 
menyenangkan dalam pekerjaan, sikap ini dapat dicerminkan oleh moral kerja, 
kedisiplinan, dan prestasi kerja. Oleh sebab itu, lingkungan kerja yang kondusif  
harus diperhatikan dalam perusahaan karena lingkungan kerja yang kondusif 
mampu menciptakan nilai-nilai yang menjadi daya dorong bagi karyawan untuk 
melaksanakan pekerjaan. Dengan lingkungan kerja yang mendukung, maka 
karyawan akan merasa nyaman dan karyawan akan merasa puas berada di 
lingkungan kerja sehingga menunjukan kinerja yang baik dan diharapkan dapat 
meningkatkan perkembangan perusahaan. Ini menandakan bahwa pentingnya 
lingkungan kerja bagi karyawan supaya karyawan merasa  puas dalam bekerja 
dan berada di lingkungan kerja. Dengan demikian, akan mengantarkan 
perusahaan dalam mencapai tujuan. 
Lingkungan kerja karyawan adalah hal yang sangat penting diperhatikan 
pada PT. Bayurekhsa Makassar yang bergerak di bidang media broadcasting. 
Perusahaan tidak bisa mengabaikan masalah lingkugan kerja  karyawan, karena 
sudah tentu lingkungan kerja karyawan menentukan kepuasan kerja karyawan 
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yang akan mengakibatkan hasil kinerja karyawan yang optimal dan lingkungan 
kerja karyawan akan memberikan nilai lebih tersendiri bagi perusahaan.  
Beberapa tahun belakangan ini terjadi sesuatu yang tidak diinginkan oleh 
PT. Bayurekhsa Makassar, di mana para karyawan menunjukkan rendahnya 
kedisiplinan kerja, tingginya tingkat turnover, dan rendahnya ide baru yang 
muncul dalam setiap pekerjaan, tidak sebagaimana yang diharapkan oleh 
perusahaan. PT. Bayurekhsa Makasar mengalami berbagai perubahan dalam 
pola ketenagakerjaan, yaitu tingginya tingkat turnover. Hal ini bisa dijadikan 
sebagai salah satu cerminan terhadap lingkungan kerja yang ada pada 
perusahaan tersebut. 
Berdasarkan uraian di atas, penulis menyimpulkan bahwa kondisi 
karyawan PT. Bayurekhsa Makassar kurang baik. Hal itu dapat dilihat dari 
permasalahan yang dihadapi oleh perusahaan tersebut. Oleh karena itu, penulis 
beranggapan bahwa ada faktor yang menyebabkan terjadinya keadaan yang 
demikian itu, maka penulis tertarik untuk mengadakan penelitian dengan judul 
“LINGKUNGAN KERJA SEBAGAI FAKTOR PENENTU KEPUASAN KERJA 
KARYAWAN PT. BAYUREKHSA MAKASSAR”. 
 
1.2. Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan, maka yang menjadi 
masalah pokok dalam penulisan ini, yaitu :  
1. Apakah lingkungan kerja (fisik dan non fisik) berpengaruh secara 
bersama-sama terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Bayurekhsa 
Makassar ? 
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2. Di antara lingkungan kerja (fisik dan non fisik), variabel manakah yang 
memiliki pengaruh dominan sebagai faktor penentu kepuasan kerja 
karyawan PT. Bayurekhsa Makassar ? 
 
1.3. Tujuan Penelitian 
Secara umum tujuan penelitian ini, yaitu: 
1. Untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja (fisik dan non fisik) sebagai 
faktor penentu kepuasan kerja karyawan PT. Bayurekhsa Makassar. 
2. Untuk mengetahui variabel manakah yang paling dominan berpengaruh 
sebagai faktor penentu kepuasan kerja karyawan PT. Bayurekhsa 
Makassar. 
 
 
1.4. Kegunaan Penelitian 
1.4.1 Kegunaan Teoritis 
Penelitian ini dapat dijadikan sebagai sarana informasi untuk 
meningkatkan wawasan dan pengetahuan tentang sejauh mana lingkungan kerja 
sebagai faktor penentu kepuasan kerja karyawan PT. Bayurekhsa Makassar. 
Selain itu memberikan kontribusi sebagai bahan referensi untuk penelitian 
sejenis. 
 
1.4.2 Kegunaan Praktis 
Dari penelitian ini diharapkan akan memperoleh manfaat bagi 
perusahaan, sehingga perusahaan dapat mengambil kebijakan yang tepat untuk 
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meningkatkan lingkungan kerja karyawan PT. Bayurekhsa Makassar sehingga 
berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan.  
 
1.5. Ruang Lingkup Penelitian 
Penelitian difokuskan pada lingkungan kerja sebagai faktor penentu 
kepuasan kerja karyawan. Penelitian ini dilakukan di PT. Bayurekhsa Makassar 
yang berlokasi di Jalan Dr. Sam Ratulangi No. 35 Makassar.  
 
1.6. Sistematika Penulisan 
Sistematika penulisan dimaksudkan untuk memberikan gambaran secara 
keseluruhan dalam penulisan skripsi. Adapun sistematika penulisan adalah 
sebagai berikut :  
Bab  I   : Pendahuluan. Bab ini berisi hal-hal yang akan dibahas dalam skripsi. 
Bab ini berisi latar belakang masalah, perumusan masalah, tujuan 
penelitian, manfaat penelitian, dan sistematika penulisan.   
Bab II   : Tinjauan pustaka. Bab ini menjelaskan tentang landasan teori, 
definisi  dan penjelasan yang berhubungan dengan penelitian yang 
dilakukan, penelitian terdahulu, kerangka pemikiran, dan hipotesis.  
Bab III   : Metode penelitian. Bab ini terdiri dari rancangan/desain penelitian, 
tempat dan waktu penelitian, populasi dan sampel, jenis dan sumber 
data, teknik pengumpulan data, variabel penelitian dan definisi 
operasional, instrumen penelitian, metode analisa data, serta tahap - 
tahap penelitian.  
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Bab IV   : Hasil penelitian dan pembahasan. Meliputi hasil penelitian yang telah  
dianalisis dengan metode penelitian yang telah ditentukan 
sebelumnya.   
Bab V  : Penutup. Meliputi kesimpulan yang diperoleh dari pembahasan yang  
telah dilakukan sebelumnya serta saran kepada pihak-pihak yang 
berkepentingan terhadap hasil peneliti. 
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BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
 
 
2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia 
2.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 
Mangkuprawira (2004:166) mengatakan bahwa sumber daya manusia 
adalah penerapan pendekatan SDM di mana secara bersama-sama terdapat dua 
tujuan yang ingin dicapai, yaitu tujuan untuk perusahaan dan untuk pegawai. 
Keduanya adalah kesatuan yang tidak dapat dipisahkan. Manusia tidak boleh 
diperlakukan hanya sebagai faktor produksi melainkan harus diperlakukan 
dengan emosi dan perasaan.  
Menurut Widodo (2015:2) “manajemen sumber daya manusia adalah 
suatu proses yang mencakup evaluasi terhadap kebutuhan sumber daya 
manusia, mendapatkan orang-orang untuk memenuhi kebutuhan itu, dan 
mengoptimasikan pendayagunaan sumber daya yang penting tersebut 
dengan cara memberikan insentif dan penugasan yang tepat, agar sesuai 
dengan kebutuhan dan tujuan organisasi di mana sumber daya manusia 
itu berada.” 
 
Manajemen sumber daya manusia adalah proses memperoleh, melatih, 
menilai, dan memberikan kompensasi kepada karyawan, memperhatikan 
hubungan kerja mereka, kesehatan, keamanan, dan masalah keadilan (Dessler, 
2011:31). Sedangkan menurut Mathis & Jackson (2012:5) dan Hasibuan 
(2012:23) berpendapat bahwa manajemen sumber daya manusia adalah ilmu 
dan seni yang mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan 
efisien dalam penggunaan kemampuan manusia agar dapat mencapai tujuan di 
setiap perusahaan. 
Berdasarkan pendapat para ahli di atas, maka dapat disimpulkan bahwa 
manajemen sumber daya manusia adalah bidang ilmu yang mempelajari 
10 
 
 
 
bagaimana memberdayakan, memperhatikan,  dan mengoptimasikan sumber 
daya manusia dengan tepat agar sesuai dengan kebutuhan dan tujuan 
organisasi di mana sumber daya manusia itu berada. Mengingat perannya yang 
begitu penting, maka sudah selayaknya perusahaan melakukan suatu 
mekanisme pemeliharaan sumber daya manusia dengan memperhatikan 
lingkungan kerja sehingga tercapainya kepuasan kerja karyawan-karyawannya. 
 
2.1.2 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 
Manajemen sumber daya manusia memiliki beberapa fungsi yang 
mencakup kegiatan-kegiatan sebagai berikut (Dessler, 2006:4) : 
a. Fungsi perencanaan (planning). Menentukan sasaran dan standar-
standar, membuat aturan dan prosedur, menyusun rencana-rencana, dan 
melakukan peramalan. 
b. Fungsi pengorganisasian (organizing). Memberikan tugas spesifik kepada 
setiap bawahan, membuat divisi-divisi, mendelegasikan wewenang 
kepada bawahan, membuat jalur wewenang dan komunikasi, serta 
mengoordinasikan pekerjaan bawahan. 
c. Fungsi penyusunan staff (staffing). Menentukan tipe orang yang harus 
dipekerjakan,  merekrut calon karyawan, menetapkan standar prestasi, 
memberikan kompensasi kepada karyawan, mengevaluasi prestasi, 
memberikan konseling kepada karyawan, melatih dan mengembangkan 
karyawan. 
d. Fungsi kepemimpinan (leading). Mendorong orang lain untuk 
menyelesaikan pekerjaan, mempertahankan semangat kerja, dan 
memotivasi bawahan. 
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e. Fungsi pengendalian (controlling). Menetapkan standar seperti kuota 
penjualan, standar kualitas atau tingkat produksi, memeriksa untuk 
melihat bagaimana prestasi yang dicapai dibandingkan dengan standar-
standar ini, dan melakukan koreksi jika dibutuhkan. 
 
2.2 Lingkungan Kerja 
Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor yang penting untuk 
diperhatikan oleh sebuah perusahaan agar kepuasan kerja karyawan tercapai. 
Dalam bekerja, karyawan harus didukung oleh situasi lingkungan kerja yang baik. 
Lingkungan kerja yang baik adalah yang aman, tenteram, bersih, tidak bising, 
terang dan bebas dari segala macam ancaman dan gangguan yang dapat 
menghambat karyawan untuk bekerja secara optimal (Lewa dan Subowo, 
2005:131).  
Mardiana (2005:15) berpendapat bahwa lingkungan kerja adalah 
lingkungan di mana pegawai melakukan pekerjaannya sehari-hari. Lingkungan 
kerja yang kondusif memberikan rasa aman dan memungkinkan para pegawai 
untuk dapat berkerja optimal sehingga lingkungan kerja dapat mempengaruhi 
emosi pegawai. Jika pegawai menyenangi lingkungan kerja di mana dia bekerja, 
maka pegawai tersebut akan betah di tempat kerjanya untuk melakukan aktivitas 
sehingga waktu kerja dipergunakan secara efektif dan optimis prestasi kerja 
pegawai juga tinggi. Lingkungan kerja tersebut mencakup hubungan kerja yang 
terbentuk antara sesama pegawai dan hubungan kerja antar bawahan dan 
atasan serta lingkungan fisik tempat pegawai bekerja. 
Lingkungan kerja yang kondusif dapat membuat kinerja pegawai lebih 
baik. Hal ini didukung oleh pendapat Mill dalam Wahyudi dan Suryono (2006:5) 
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yang menyatakan lingkungan kerja yang menyenangkan bisa menjadi kunci 
pendorong bagi para karyawan untuk menghasilkan kinerja puncak. Sumamur 
dalam Wahyudi dan Suryono (2006:5) berpendapat bahwa lingkungan kerja yang 
terkait dengan kemampuan manusia dan produktivitas kerja dipengaruhi oleh 
faktor fisik, kimia, biologis, fisiologis, mental, dan sosial ekonomi. 
Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi 
kepuasan bekerja pegawai. Jika dalam lingkungan sekitar tempat kerja 
memberikan kesan yang tidak nyaman, pegawai merasa malas untuk bekerja. 
Hal ini didukung oleh Nitisemito dalam Sugiyarti (2012:75) yang menyatakan 
bahwa lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di sekitar para pekerja 
yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang 
diembannya. 
Dari beberapa pendapat di atas, maka dapat disimpulkan bahwa 
lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di sekitar karyawan pada saat 
bekerja, baik itu fisik maupun non fisik, yang dapat mempengaruhi dirinya dan 
pekerjaannya saat bekerja.  
Sihombing dalam Naibaho (2010:22) menyatakan bahwa lingkungan kerja 
dipengaruhi oleh faktor-faktor sebagai berikut:  
a.  Fasilitas kerja. Lingkungan kerja yang kurang mendukung pelaksanaan 
pekerjaan ikut menyebabkan kinerja yang buruk, seperti kurangnya alat 
kerja, ruang kerja pengap, ventilasi yang kurang, serta prosedur yang 
tidak jelas. 
b.  Gaji dan tunjangan. Gaji yang tidak sesuai dengan harapan pekerja akan 
membuat pekerja setiap saat melirik pada lingkungan kerja yang lebih 
menjamin pencapaian harapan kerja.  
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c.  Hubungan kerja. Kelompok kerja dengan kekompakan dan loyalitas yang 
tinggi akan meningkatkan produktivitas kerja, karena antara satu pekerja 
dengan pekerja lainnya akan saling mendukung pencapaian tujuan dan 
atau hasil. 
 
2.2.1 Lingkungan Kerja Fisik 
Menurut Sedarmayanti (2009:22) lingkungan kerja fisik adalah semua 
yang terdapat di sekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi pegawai baik 
secara langsung maupun tidak langsung. Sedangkan Sarwono (2005:86) 
berpendapat bahwa lingkungan kerja fisik adalah tempat kerja pegawai 
melakukan aktivitasnya. Setiap perusahaan atau organisasi wajib menyediakan 
lingkungan kerja yang baik bagi karyawannya sehingga mereka dapat bekerja 
sesuai dengan keinginan organisasi dalam upaya pencapaian tujuan organisasi 
(Konradus dalam Sukmawati, 2008:177). 
Lewa dan Subowo (2005:131) berpendapat bahwa saat ini lingkungan 
kerja didesain sedemikian rupa untuk menciptakan hubungan kerja yang 
mengikat pekerja dalam lingkungannya sehingga apapun yang ada dalam 
lingkungan kerja dapat disesuaikan dengan kondisi kerja yang ada. Hubungan 
antara lingkungan fisik dengan kenyamanan kerja sangat signifikan di mana 
perasaan nyaman berpusat di hati setiap orang dan lingkungan fisik kantor akan 
bersentuhan langsung dengan tubuh kita, melalui media panca indera tersebut 
kemudian mengalir ke dalam hati sehingga lingkungan fisik kantor yang baik 
akan menimbulkan perasaan nyaman (Hendri, 2012:4). 
Maka dari itu, seseorang akan merasa nyaman dalam bekerja karena 
lingkungan kerjanya tertata rapi dan bersih, warna-warna cat dinding atau 
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peralatan kantor serasi, dan penerangan kantor yang memadai.  Bekerja akan 
lebih tenang kalau lingkungan kerja tidak bising, tidak ada suara-suara yang 
menganggu konsentrasi kerja atau mungkin bekerja akan lebih nyaman jika 
sambil mendengarkan musik yang menyemangati atau yang menimbulkan 
inspirasi. 
Berdasarkan definisi tersebut dapat dinyatakan lingkungan kerja fisik 
adalah segala sesuatu yang ada di sekitar karyawan bekerja yang 
mempengaruhi karyawan dalam melaksanakan beban tugasnya. 
Dengan demikian, indikator lingkungan kerja fisik adalah sebagai berikut 
(Hendri 2012:4): 
1)  Tata ruang (pewarnaan dan pencahayaan) 
2)  Peralatan atau perlengkapan kantor  
3)  Kebersihan 
4)  Keamanan 
 
2.2.2 Lingkungan Kerja Non Fisik  
Lingkungan kerja non fisik merupakan lingkungan kerja yang tidak dapat 
terdeteksi oleh panca indera manusia, namun dapat dirasakan (Dharmawan, 
2011:59). Menurut Wursanto (2009:269) disebutkan ada beberapa macam 
lingkungan kerja yang bersifat non fisik yakni: 1) adanya perasaan aman dari 
para pegawai dalam menjalankan tugasnya, 2) adanya loyalitas, dan 3) adanya 
perasaan puas dari kalangan pegawai.  
Lingkungan kerja non fisik hanya dapat dirasakan oleh karyawan itu 
sendiri (Dharmawan, 2011:62). Setiap manusia memiliki cara sendiri untuk dapat 
menyesuaikan dengan lingkungannya agar kinerjanya menjadi lebih baik. Namun 
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demikian, pembentukan lingkungan kerja yang mendukung produktivitas kerja 
akan menimbulkan kepuasan kerja bagi pekerja dalam suatu lingkungan 
organisasi (Fraser dalam Wahyudi dan Suryono, 2006:5). 
Berdasarkan pendapat dan uraian tersebut, maka dapat dikatakan bahwa 
lingkungan kerja non fisik adalah lingkungan kerja yang tidak dapat ditangkap 
dengan panca indera manusia. Akan tetapi, lingkungan kerja non fisik ini dapat 
dirasakan oleh para karyawan melalui hubungan-hubungan sesama karyawan 
maupun dengan atasan. Kajian tentang lingkungan kerja non fisik sebagaimana 
diuraikan di atas bertujuan untuk membentuk sikap pegawai. Sikap yang 
diharapkan tentunya adalah sikap positif yang mendukung terhadap pelaksanaan 
kerja yang dapat menjamin pencapaian tujuan organisasi. 
Dengan demikian, indikator dari lingkungan kerja non fisik menurut 
Wursanto (2009:270) yakni: 
1) Pengawasan. Pengawasan yang dilakukan secara kontinyu dengan 
menggunakan sistem yang ketat.  
2) Suasana kerja. Suasana kerja yang dapat memberikan dorongan dan 
semangat kerja.  
3) Perlakuan. Perlakuan dengan baik, manusiawi, tidak disamakan 
dengan robot atau mesin, hubungan berlangsung serasi, informal dan 
mendapat perlakuan adil. 
4) Hubungan berlangsung secara serasi, lebih bersifat informal, penuh 
kekeluargaan. 
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2.2.3 Aspek Lingkungan Kerja 
Lingkungan kerja dapat dibagi menjadi beberapa bagian atau bisa disebut 
juga aspek pembentuk lingkungan kerja, bagian-bagian itu bisa diuraikan 
sebagai berikut (Simanjuntak, 2003:39): 
 
1. Pelayanan Kerja 
Pelayanan karyawan merupakan aspek terpenting yang harus dilakukan 
oleh setiap perusahaan terhadap tenaga kerja. Pelayanan yang baik dari 
perusahaan akan membuat karyawan lebih bergairah dalam bekerja, 
mempunyai rasa tanggung jawab dalam menyelesaikan pekerjaannya, serta 
dapat terus menjaga nama baik perusahaan melalui produktivitas kerjanya 
dan tingkah lakunya. Pada umumnya pelayanan karyawan meliputi beberapa 
hal yakni: 
a. Pelayanan makan dan minum 
b. Pelayanan kesehatan 
c. Pelayanan kamar kecil/kamar mandi di tempat kerja 
 
2. Kondisi Kerja 
Kondisi kerja karyawan sebaiknya diusahakan oleh manajemen 
perusahaan sebaik mungkin agar timbul rasa aman dalam bekerja untuk 
karyawannya. Kondisi kerja ini meliputi penerangan yang cukup, suhu udara 
yang tepat, kebisingan yang dapat dikendalikan, pengaruh warna, ruang gerak 
yang diperlukan dan keamanan kerja karyawan. 
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3. Hubungan karyawan 
Hubungan karyawan akan sangat menentukan dalam menghasilkan 
produktivitas kerja. Hal ini disebabkan karena adanya hubungan antara 
motivasi serta semangat dan kegairahan kerja dengan hubungan yang 
kondusif antar sesama karyawan dalam bekerja, ketidakserasian hubungan 
antara karyawan dapat menurunkan motivasi dan kegairahan yang akibatnya 
akan dapat menurunkan produktivitas kerja. 
 
2.3 Kepuasan Kerja 
Selama berada di suatu organisasi atau perusahaan pasti ada saja 
beberapa karyawan yang tidak puas atau mengeluh. Keadaan ini tentunya tidak 
dikehendaki oleh organisasi karena akan berdampak negatif terhadap kinerja 
organisasi atau perusahaan. Untuk itu, pimpinan perlu mengetahui sebab-sebab 
terjadinya ketidakpuasan ini dan bagaimana cara mengatasinya. Ketidakpuasan 
yang disebabkan karena masalah lingkungan kerja akan mengakibatkan 
karyawan bereaksi dengan berbagai cara, antara lain, bisa dengan menurunkan 
kinerjanya, mogok, atau menyampaikan keluhannya secara terbuka. 
Menurut Keither dan Knicki dalam Widodo (2015:170) kepuasan kerja 
adalah suatu efektivitas atau respon emosional terhadap berbagai aspek 
pekerjaan. Kepuasan kerja seorang karyawan dapat terpenuhi dengan suatu 
aspek dari pekerjaannya dan atau tidak puas dengan salah satu atau lebih aspek 
lainnya. Sedangkan menurut Robbins (2003:78) menyatakan bahwa kepuasan 
kerja adalah sikap umum terhadap pekerjaan seseorang yang menunjukkan 
perbedaan antara jumlah penghargaan yang diterima pekerja dan jumlah yang 
mereka yakini seharusnya mereka terima. 
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Kepuasan kerja merupakan sikap positif tenaga kerja terhadap 
pekerjaannya yang timbul berdasarkan penilaian terhadap situasi kerja. Penilaian 
tersebut dapat dilakukan terhadap salah satu pekerjaannya, penilaian dilakukan 
sebagai rasa menghargai dalam mencapai salah satu nilai-nilai penting dalam 
pekerjaan. Menurut Hasibuan (2009:202) “kepuasan kerja adalah sikap 
emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaanya. Sikap ini tercermin 
oleh moral kerja, kedisiplinan dan prestasi kerja. Kepuasan kerja dinikmati dalam 
pekerjaan, luar pekerjaan dan kombinasi dalam dan luar pekerjaan.” 
Dole dan Schroeder dalam Brahmasari dan Suprayetno (2009:127) 
mengemukakan bahwa kepuasan kerja dapat didefinisikan sebagai perasaan 
dan reaksi individu terhadap lingkungan pekerjaannya. Lebih lanjut Koesmono 
dalam Brahmasari dan Suprayetno (2009:127) kepuasan kerja merupakan 
penilaian, perasaan atau sikap seseorang atau karyawan terhadap pekerjaannya 
dan berhubungan dengan lingkungan kerja, jenis pekerjaan, kompensasi, 
hubungan antar teman kerja, hubungan sosial di tempat kerja dan sebagainya. 
Davis dan Newstrom (2002:208) mendefinisikan bahwa kepuasan kerja 
adalah perasaan menyokong atau tidak menyokong yang dialami pegawai dalam 
bekerja. Perasaan tersebut dapat berupa cara pandang seseorang, baik yang 
bersifat positif maupun negatif tentang pekerjaannya (Siagian, 2006:295). Masih 
menurut Siagian, terdapat banyak faktor yang perlu mendapat perhatian dalam 
menganalisis kepuasan kerja seorang karyawan. Apabila dalam pekerjaannya 
seseorang memberikan sumbangan penting dalam keberhasilan organisasi, 
terdapat variasi, dan karyawan memperoleh umpan balik tentang hasil pekerjaan 
yang dilakukannya, maka yang bersangkutan akan merasa puas. 
Berdasarkan penjabaran yang ada di atas maka yang dimaksud dengan 
kepuasan kerja adalah penilaian karyawan tentang berbagai aspek yang 
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berkaitan dengan pekerjaannya. Penilaian ini bersifat subyektif yang 
diekspresikan dalam perasaan senang atau tidak senang, puas atau tidak puas. 
Apabila karyawan merasa bahwa pekerjaannya sesuai dengan apa yang 
diharapkannya dan mampu memenuhi kebutuhan-kebutuhannya maka karyawan 
akan merasa puas dan sebaliknya. 
 
2.3.1 Teori-Teori Kepuasan Kerja 
Di bawah ini dikemukakan teori-teori tentang kepuasan kerja menurut 
Mangkunegara (2005:120-123), yaitu sebagai berikut: 
 
1. Teori Keseimbangan (Equity Theory) 
Menurut teori ini, puas atau tidak puasnya pegawai merupakan hasil 
perbandingan input-outcome pegawai lain (comparison person). Jadi, jika 
perbandingan tersebut dirasakan seimbang, maka pegawai tersebut akan 
merasa puas. Akan tetapi, apabila terjadi ketidakseimbangan dapat 
menyebabkan dua kemungkinan, yaitu over compensation inequity 
(ketidakseimbangan yang menguntungkan dirinya) dan sebaliknya under 
compensation inequity (ketidakseimbangan yang menguntungkan pegawai 
lain) yang menjadi pembanding. 
 
2. Teori Perbedaan (Discrepancy Person) 
Teori ini pertama kali dipelopori oleh Porter, ia berpendapat bahwa 
mengukur kepuasan kerja dapat dilakukan dengan cara menghitung selisih 
antara apa yang seharusnya dengan kenyataan yang dirasakan pegawai. 
Locke (1969) mengemukakan bahwa kepuasan kerja pegawai bergantung 
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pada perbedaan antara apa yang didapat dan apa yang diharapkan oleh 
pegawai. Apabila yang didapat pegawai ternyata lebih besar dari apa yang 
diharapkan, akan menyebabkan pegawai tidak puas. Studi Wanous dan Laler 
menemukan bahwa para pekerja memberikan tanggapan yang berbeda-beda 
menurut bagaimana kekurangan/selisih itu didefinisikan. Keduanya 
menyimpulkan bahwa orang memiliki lebih dari satu jenis perasaan terhadap 
pekerjaannya, dan tidak ada “cara yang terbaik” yang tersedia untuk 
mengukur kepuasan kerja. 
Dapat disimpulkan bahwa teori ketidaksesuaian menekankan selisih 
antara kondisi yang diinginkan dengan kondisi aktual (kenyataan), jika ada 
selisih jauh antara keinginan dan kekurangan yang ingin dipenuhi dengan 
kenyataan maka orang menjadi tidak puas. Tetapi jika kondisi yang diinginkan 
dan kekurangan yang ingin dipenuhi ternyata sesuai dengan kenyataan yang 
didapat maka ia akan puas. 
 
3. Teori Pemenuhan Kebutuhan (Need Fullfilment Theory) 
Menurut teori ini kepuasan kerja karyawan bergantung pada terpenuhi 
atau tidaknya kebutuhan karyawan. Karyawan akan merasa puas apabila ia 
mendapatkan apa yang dibutuhkannya, makin besar kebutuhan karyawan 
terpenuhi, makin puas pula karyawan tersebut. Begitu pula sebaliknya, 
apabila kebutuhan karyawan tidak terpenuhi, maka karyawan itu akan merasa 
tidak puas. 
 
4. Teori Pandangan Kelompok (Social Reference Theory) 
Kepuasan kerja karyawan bukanlah bergantung pada pemenuhan 
kebutuhan saja, tetapi sangat bergantung pada pandangan dan pendapat 
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kelompok yang oleh para karyawan dianggap sebagai kelompok acuan. 
Kelompok acuan tersebut oleh karyawan dijadikan tolak ukur untuk menilai 
dirinya maupun lingkungannya. Jadi, pegawai akan merasa puas apabila hasil 
kerjanya sesuai dengan minat dan kebutuhan yang diharapkan oleh kelompok 
acuan tersebut. 
 
5. Teori Dua Faktor dari Herzberg 
Teori ini dikembangkan oleh Frederick Herzberg yang menggunakan teori 
Abraham Maslow sebagai titik acuannya. Dua faktor yang dapat 
menyebabkan timbulnya rasa puas atau tidak puas, yaitu faktor pemeliharaan 
(maintenance factor) yang disebut dengan disatisfier atau extrinsic motivation 
dan faktor pemotivasian yang disebut dengan satisfier atau intrinsic 
motivation. Faktor pemeliharaan meliputi administrasi dan kebijakan 
perusahaan, kualitas pengawasan, hubungan dengan pengawas, hubungan 
dengan subordinat, upah, keamanan kerja, kondisi kerja, dan status. 
Sedangkan faktor pemotivasian meliputi dorongan berprestasi, pengenalan, 
kemajuan, work itself, kesempatan berkembang, dan tanggung jawab. 
 
6. Teori Pengharapan (Exceptancy Theory) 
Teori pengharapan dikembangkan oleh Victor H. Vroom, kemudian teori 
ini diperluas oleh Potter dan Lawyer. Vroom menjelaskan bahwa motivasi 
merupakan suatu produk dari bagaimana seseorang menginginkan sesuatu, 
dan penaksiran seseorang meyakinkan aksi tertentu yang akan menuntunnya. 
Selanjutnya Keith Davis dikutip oleh Mangkunegara (2005:122) 
mengemukakan bahwa pengharapan merupakan kekuatan keyakinan pada 
suatu perlakuan yang diikuti dengan hasil khusus. Hal ini menggambarkan 
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bahwa keputusan karyawan yang memungkinkan mencapai suatu hasil dapat 
menuntun hasil lainnya. Pengharapan merupakan suatu aksi yang 
berhubungan dengan hasil, dari 0-1. Jika karyawan merasa tidak mungkin 
mendapatkan hasil tertentu maka harapannya bernilai 0, jika aksinya 
berhubungan dengan hasil tertentu maka harapannya 1.  
 
2.3.2 Faktor-Faktor Penentu Kepuasan Kerja 
Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja menurut Hasibuan 
(2007:203) yakni:  
a. Balas jasa yang adil dan layak  
b. Penempatan yang tepat sesuai dengan keahlian  
c. Berat ringannya pekerjaan  
d. Suasana dan lingkungan pekerjaan  
e. Peralatan yang menunjang pelaksanaan pekerjaan  
f. Sikap pimpinan dalam kepemimpinannya  
g. Sifat pekerjaan monoton atau tidak 
Selain penyebab kepuasan kerja, ada juga faktor penentu kepuasan 
kerja. Di antaranya adalah sebagai berikut: 
1) Pekerjaan itu sendiri (work itself) 
Setiap pekerjaan memerlukan suatu keterampilan tertentu sesuai dengan 
bidangnya masing-masing. Sukar tidaknya suatu pekerjaan serta 
perasaan seseorang bahwa keahliannya dibutuhkan dalam melakukan 
pekerjaan tersebut, akan meningkatkan atau mengurangi kepuasan. 
2) Hubungan dengan atasan (supervisor) 
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Kepemimpinan yang konsisiten berkaitan dengan kepuasan kerja adalah 
tenggang rasa (consideration). Hubungan fungsional mencerminkan 
sejauh mana atasan membantu tenaga kerja untuk memuaskan nilai-nilai 
pekerjaan yang penting bagi tenaga kerja. Hubungan keseluruhan 
didasarkan pada ketertarikan antar pribadi yang mencerminkan sikap 
dasar dan nilai-nilai yang serupa, misalnya keduanya mempunyai 
pandangan hidup yang sama. Tingkat kepuasan kerja yang paling besar 
dengan atasan adalah jika kedua jenis hubungan adalah positif. Atasan 
yang memiliki ciri pemimpin yang transformasional, maka tenaga kerja 
akan meningkatkan motivasinya dan sekaligus merasa puas dengan 
pekerjaannya. 
3) Teman kerja (co-workers) 
Teman kerja merupakan faktor yang berhubungan dengan hubungan 
antara pegawai dengan atasannya dan dengan pegawai lain, baik yang 
sama maupun yang berbeda jenis pekerjaannya. 
4) Promosi (promotion) 
Promosi merupakan faktor yang berhubungan dengan ada tidaknya 
kesempatan untuk memperoleh peningkatan karier selama bekerja. 
5) Gaji atau upah (pay) 
Merupakan faktor pemenuhan kebutuhan hidup pegawai yang dianggap 
layak atau tidak. 
 
2.3.3 Respon Ketidakpuasan Kerja  
Robbins (2008:111-112) mengemukakan bahwa ada beberapa respon 
ketika karyawan menyukai pekerjaan mereka, dan ada respon ketika karyawan 
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tidak menyukai pekerjaan mereka. Respon-respon ketidakpuasan kerja pegawai 
didefinisikan sebagai berikut:  
1. Keluar (exit) merupakan perilaku yang ditujukan untuk meninggalkan 
organisasi termasuk mencari posisi baru dan mengundurkan diri . 
2. Aspirasi (voice) secara aktif dan konstruktif berusaha memperbaiki 
kondisi, termasuk menyarankan perbaikan, mendiskusikan masalah 
dengan atasan dan beberapa bentuk aktivitas serikat pekerja. 
3. Kesetiaan (loyality) secara pasif  tetapi optimis menunggu membaiknya 
kondisi, termasuk membela organisasi ketika berhadapan dengan 
kecaman eksternal dan mempercayai organisasi dan manajemennya  
untuk melakukan hal yang benar. 
4. Pengabaian (neglect) secara pasif membiarkan kondisi menjadi lebih 
buruk, termasuk ketidak hadiran atau keterlambatan yang terus-menerus, 
kurangnya usaha, dan meningkatnya angka kesalahan. 
 
2.4 Lingkungan Kerja sebagai Faktor Penentu Kepuasan Kerja  
Ada beberapa faktor yang menjadi penentu kepuasan kerja seorang 
karyawan, di antaranya adalah balas jasa yang adil dan layak, pekerjaan itu 
sendiri apakah monoton atau memberikan tantangan terhadap karyawan, 
hubungan dengan rekan kerja dan atasan, gaji atau upah, serta lingkungan kerja 
dari sebuah perusahaan. Telah dibahas sebelumnya bahwa lingkungan kerja 
terbagi menjadi dua jenis, yaitu lingkungan kerja fisik dan non fisik, baik dari 
kedua jenis tersebut juga merupakan faktor penentu kepuasan kerja karyawan. 
Dalam sebuah penelitian tentang pengaruh lingkungan kerja fisik dan non 
fisik terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. Asuransi Wahana Tata 
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Cabang Palembang dengan mengambil sampel sebanyak 30 responden 
menunjukkan bahwa hasil dari penelitian tersebut adalah lingkungan kerja fisik 
dan non fisik berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Hal ini 
berarti lingkungan kerja fisik dan non fisik mampu meningkatkan kepuasan kerja 
karyawan pada PT. Asuransi Wahana Tata Cabang Palembang.  
Selain itu, penelitian tentang pengaruh lingkungan kerja terhadap 
kepuasan kerja karyawan bagian kantor pada PT. Maton Land Pekanbaru 
menunjukkan bahwa  variabel bebas (lingkungan kerja) dalam penelitian tersebut 
memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap variabel terikat (kepuasan 
kerja).  
Menurut Nitisemito dalam Nuraini (2013:97) lingkungan kerja adalah 
segala sesuatu yang ada di sekitar karyawan dan dapat mempengaruhi dalam 
menjalankan tugas yang diembankan kepadanya, misalnya dengan adanya air 
conditioner (AC), pewarnaan yang tepat, suhu udara yang baik, dan penerangan 
yang memadai. Oleh karena itu, lingkungan kerja yang kondusif akan 
memberikan rasa aman dan memungkinkan karyawan untuk dapat bekerja 
optimal. Jika karyawan menyenangi lingkungan kerja di mana dia bekerja, maka 
karyawan tersebut akan betah di tempat kerjanya, melakukan aktivitasnya 
sehingga waktu kerja dipergunakan secara efektif. Sebaliknya lingkungan kerja 
yang tidak memadai, maka karyawan tidak betah berada di tempat kerja karena 
merasa kurang puas dengan kondisi yang demikian sehingga dapat menurunkan 
kinerja karyawan.  
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2.5 Penelitian Terdahulu 
1. Penelitian oleh Elsa Tanty Tambayong pada tahun 2003 dengan judul 
Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan PT. 
Tira Fashion. Dari pembahasan dapat dilihat bahwa lingkungan kerja 
dalam PT. Tira Fashion baik fisik maupun sosial ternyata mempunyai 
pengaruh terhadap tingkat kepuasan kerja karyawan. 
2. Penelitian oleh Johannes Rio Hamongan pada tahun 2003 dengan judul 
Analisa Pengaruh Lingkungan Kerja dan Komunikasi yang Efektif 
Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Bagian Pengiriman CV Lima 
Saudara Surabaya. Dari hasil pembahasan, maka dapat ditarik 
kesimpulan sebagai berikut :  
1. Ada pengaruh antara lingkungan kerja dengan kepuasan kerja  
2. Ada pengaruh antara komunikasi yang efektif terhadap kepuasan kerja 
3. Annisa Q. Kinanti (2012) dengan judul Hubungan Lingkungan Kerja 
dengan Kepuasan Kerja pada Divisi Sumber Daya Manusia PT. Surveyor 
Indonesia. Hasil penelitiannya menunjukkan bahwa lingkungan kerja 
memiliki hubungan yang cukup kuat dan positif terhadap kepuasan kerja 
pegawai pada divisi sumber daya manusia PT. Surveyor Indonesia.  
4. Ratih Dewi Kumala I. A (2008) dengan judul Pengaruh Pengembangan 
Organisasi, Kepemimpinan, Karir dan Lingkungan Kerja Fisik Terhadap 
Kepuasan Kerja Pegawai Politeknik Kesehatan Departemen Kesehatan 
Denpasar. Hasil penelitian menunjukkan secara parsial lingkungan kerja 
fisik mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja 
Pegawai Politeknik Kesehatan Departemen Kesehatan Denpasar. 
5. Edduar Hendri (2012) dengan judul Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik dan 
Non Fisik Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan  Pada PT. Asuransi 
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Wahana Tata Cabang Palembang. Hasil penelitian menunjukkan secara 
serempak lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik 
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Asuransi 
Wahana Tata Cabang Palembang, dan secara parsial lingkungan kerja 
fisik dan lingkungan kerja non fisik berpengaruh signifikan terhadap 
kepuasan kerja karyawan PT. Asuransi Wahana Tata Cabang 
Palembang. Hal ini berarti lingkungan kerja fisik dan non fisik mampu 
meningkatkan kepuasan kerja karyawan PT. Asuransi Wahana Tata 
Cabang Palembang. 
6. Gunawan (2015) dengan judul Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap 
Kepuasan Kerja Karyawan Bagian Kantor pada PT. Maton Land 
Pekanbaru. Hasil penelitian menunjukkan variabel bebas dalam penelitian 
ini secara bersamaan maupun secara individu berpengaruh terhadap 
kepuasan kerja karyawan bagian kantor pada PT Maton Land. 
Berdasarkan hasil koefisien regresi linear sederhana, maka dapat 
diketahui bahwa variabel bebas (lingkungan kerja) dalam penelitian 
tersebut memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap variable 
terikat (kepuasan kerja). 
 
2.6 Kerangka Pikir 
Berdasarkan kerangka teori di atas dengan dibuat paradigma konseptual 
dalam penelitian sebagai berikut : 
Menurut Nuraini (2013:118) kepuasan kerja sangat berpengaruh terhadap 
perkembangan perusahaan, maka dari itu manajer harus menciptakan 
lingkungan kerja yang mendukung untuk terciptanya kepuasan tersebut. 
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Lingkungan kerja yang dimaksud adalah lingkungan kerja yang dapat menunjang 
karyawan dalam melakukan dan menyelesaikan pekerjaannya. Lingkungan kerja 
dibagi dalam dua jenis, yaitu lingkungan kerja fisik dan non fisik. Apabila kedua 
jenis lingkungan kerja tersebut dipenuhi oleh perusahaan, maka akan 
memunculkan kepuasan kerja terhadap karyawan (Sedarmayanti, 2009:22). 
Lingkungan kerja yang baik secara fisik maupun non fisik sangat 
diharapkan oleh karyawan untuk bekerja secara maksimal, begitu pula 
sebaliknya jika lingkungan sekitar buruk, maka karyawan tidak akan mempunyai 
kepuasan dalam bekerja (Anas, 2013:7). Oleh karena itu, keadaan maupun 
situasi yang ada di sekitar karyawan dalam bekerja harus dijaga sebaik mungkin 
supaya karyawan akan merasa nyaman dalam bekerja. 
Dalam penelitian ini, lingkungan kerja yang terbagi menjadi lingkungan 
kerja fisik dan non fisik menjadi variabel independen. Sedangkan kepuasan kerja 
karyawan adalah variabel dependen. Maka dari itu, kerangka pemikiran yang 
dikemukakan tersebut dapat dilihat pada gambar sebagai berikut: 
Gambar 2.6 
Kerangka Pemikiran 
 
 
 
 
 
 
 
  
Sumber: Data Primer yang diolah, 2015 
Lingkungan Kerja 
Non Fisik (X2) 
 
Lingkungan Kerja 
Fisik (X1) 
 
Kepuasan Kerja 
Karyawan (Y) 
PT. Bayurekhsa 
Makassar 
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2.7 Hipotesis 
Berdasarkan permasalahan yang telah dikemukakan sebelumnya, maka 
penulis merumuskan hipotesis sebagai berikut: 
1) Diduga bahwa lingkungan kerja fisik dan non fisik berpengaruh signifikan 
sebagai faktor penentu kepuasan kerja karyawan pada PT. Bayurekhsa 
Makassar. 
2) Diduga bahwa variabel lingkungan kerja fisik dominan mempengaruhi 
sebagai faktor penentu kepuasan kerja karyawan pada PT. Bayurekhsa 
Makassar. 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
3.1 Lokasi dan Waktu Penelitian  
Penelitian ini dilaksanakan pada PT. Bayurekhsa Makassar yang 
berlokasi di Jalan Dr. Sam Ratulangi No. 35, Makassar. Dilaksanakan selama 2 
bulan. 
 
3.2 Populasi dan Sampel 
Populasi dan sampel dalam penelitian ini adalah karyawan yang bekerja 
pada PT. Bayurekhsa Makassar dengan jumlah 45 orang. Karena jumlah 
populasi sama dengan jumlah sampel maka teknik pengambilan sampel 
menggunakan sampling jenuh, di mana dari seluruh populasi akan dijadikan 
sebagai data dari penelitian (Sugiyono, 2010:117). 
 
3.3 Jenis dan Sumber Data 
3.3.1 Jenis Data 
Adapun jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah:  
a. Data Kualitatif  
Data yang bukan dalam bentuk angka-angka atau tidak dapat dihitung, 
dan diperoleh dari hasil wawancara dengan pimpinan perusahaan dan 
karyawan dalam perusahaan serta informasi-informasi yang diperoleh 
dari pihak lain yang berkaitan dengan masalah yang diteliti.  
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b. Data Kuantitatif 
Data yang diperoleh dalam bentuk angka-angka yang dapat dihitung, 
yang diperoleh dari kuesioner yang dibagikan dan berhubungan dengan 
masalah yang diteliti. 
 
3.3.2 Sumber Data 
Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari dua macam 
yaitu data primer dan data sekunder.   
1. Data Primer  
Data primer adalah data yang diperoleh penulis melalui observasi atau 
pengamatan langsung dari perusahaan, baik itu melalui observasi, 
kuesioner dan wawancara secara langsung dengan pimpinan dan 
karyawan perusahaan sesuai dengan kebutuhan dalam penelitian ini. 
2. Data Sekunder  
Data sekunder merupakan data yang diperoleh tidak langsung, yaitu data 
tersebut diperoleh penulis dari dokumen–dokumen perusahaan dan 
buku–buku literatur yang memberikan informasi tentang lingkungan kerja 
dan kepuasan kerja karyawan. 
 
3.4 Metode Pengumpulan Data 
Proses pengumpulan data yang diperlukan dalam pembahasan ini melalui 
dua tahap penelitian, yaitu: 
1. Studi Kepustakaan (Library Research) 
Studi kepustakaan digunakan untuk mengumpulkan data sekunder dari 
perusahaan, landasan teori dan informasi yang berkaitan dengan 
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penelitian ini dengan cara dokumentasi. Studi dilakukan antara lain 
dengan mengumpulkan data yang bersumber dari literatur-literatur, bahan 
kuliah, dan hasil penelitian lainnya yang ada hubungannya dengan objek 
penelitian. Hal ini dilakukan untuk mendapatkan tambahan pengetahuan 
mengenai masalah yang sedang dibahas. 
 
2. Studi Lapangan (Field Research)  
Dalam penelitian ini penulis mengumpulkan data yang diperlukan dengan 
cara melakukan pengamatan langsung pada perusahaan yang 
bersangkutan, baik melalui observasi, penyebaran kuesioner kepada para 
pegawai, dan wawancara.  
Penelitian lapangan dilakukan dengan cara :  
a. Wawancara adalah metode untuk mendapatkan data dengan cara 
melakukan tanya jawab secara langsung dengan pihak-pihak yang 
bersangkutan guna mendapatkan data dan keterangan yang 
menunjang analisis dalam penelitian.  
b. Observasi adalah teknik pengumpulan data dengan cara melakukan 
pengamatan langsung pada obyek yang diteliti sehingga diperoleh 
gambaran yang jelas mengenai masalah yang dihadapi. 
c. Kuesioner adalah pengumpulan data dengan cara menyebarkan 
daftar pertanyaan kepada responden yang dijadikan sebagai sampel 
penelitian. 
 
3.5 Definisi Operasional Variabel  
Secara teoritis, definisi operasional adalah unsur penelitian yang 
memberikan penjelasan atau keterangan tentang variabel-variabel operasional  
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sehingga dapat diamati dan diukur. Adapun definisi operasional yang akan 
dijelaskan penulis adalah sebagai berikut : 
 
Tabel 3.5 Definisi Operasional 
Variabel Definisi Variabel Indikator 
Lingkungan Kerja Fisik 
(X1) 
Lingkungan kerja fisik 
adalah segala sesuatu 
yang ada di sekitar para 
pekerja yang dapat 
mempengaruhi dirinya 
dalam menjalankan 
tugas-tugas yang 
dibebankan (Nitisemito, 
2012:75) 
1) Tata ruang 
(pewarnaan dan 
pencahayaan) 
2) Peralatan atau 
perlengkapan kantor  
3) Kebersihan 
4) Keamanan 
Lingkungan Kerja Non 
Fisik (X2) 
Lingkungan kerja non 
fisik adalah semua 
keadaan yang terjadi 
yang berkaitan dengan 
hubungan kerja, baik 
hubungan dengan 
atasan maupun 
hubungan sesama 
rekan kerja, ataupun 
hubungan dengan 
bawahan 
(Sedarmayanti, 
2009:31) 
1) Pengawasan 
2) Suasana kerja 
3) Perlakuan 
4) Hubungan yang 
serasi 
Kepuasan Kerja (Y) Kepuasan kerja adalah 
sikap emosional yang 
menyenangkan dan 
mencintai 
pekerjaannya. Sikap ini 
tercermin oleh moral 
1) Pekerjaan itu sendiri 
2) Hubungan dengan 
atasan 
3) Teman kerja 
4) Sifat pekerjaan 
monoton atau tidak 
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kerja, kedisiplinan, dan 
prestasi kerja baik 
dalam pekerjaan, luar 
pekerjaan, maupun 
dalam dan luar 
pekerjaan (Hasibuan, 
2009:202) 
Sumber: Data Primer yang diolah, 2015 
3.6 Instrumen Penelitian 
Berdasarkan dari definisi operasinal variabel di atas, penulis kemudian 
mengembangkan menjadi instrumen penelitian untuk mengukur variabel yang 
diteliti. Pengukuran variabel penelitian ini dilakukan melalui pertanyaan-
pertanyaan kuisioner. 
Menurut Sugiyono (2012:132) skala Likert digunakan untuk mengukur 
sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang 
fenomena sosial. Sehingga untuk mengetahui pengukuran jawaban responden 
pada penelitian ini yang mana menggunakan instrument penelitian berupa 
kuesioner, penulis menggunakan metode skala Likert (Likert’s Summated 
Ratings). 
Dalam pengukuran jawaban responden, pengisian kuesioner lingkungan 
kerja fisik, non fisik, dan kepuasan kerja diukur dengan menggunakan skala 
Likert. Skala Likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi 
seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial (Sugiyono, 
2012:132). Skala Likert merupakan salah satu cara yang paling sering digunakan 
dalam menentukan skor. Cara  pengukurannya adalah dengan menghadapkan 
seorang responden dengan sebuah pertanyaan dan kemudian diminta untuk 
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memberikan jawaban: sangat setuju, setuju, ragu - ragu, tidak setuju, dan sangat 
tidak setuju, jawaban ini  diberikan  skor  1 sampai 5. 
 
Tabel 3.6   Skala Likert Pengukuran Variabel Jawaban Responden 
Alternatif Jawaban Makna Jawaban 
Skor 5 Sangat tinggi Sangat setuju 
Skor 4 Tinggi Setuju 
Skor 3 Sedang Kurang Setuju 
Skor 2 Rendah Tidak setuju 
Skor 1 Sangat Rendah Sangat Tidak Setuju 
Sumber: Data Primer yang diolah, 2015 
3.7 Uji Validitas dan Reliabilitas 
Instrumen penelitian (kuesioner) yang baik harus memenuhi persyaratan 
yaitu valid dan reliabel. Untuk mengetahui validitas dan reliabilitas kuesioner 
perlu dilakukan pengujian atas kuisioner dengan menggunakan uji validitas dan 
uji reliabilitas. Karena validitas dan reliabilitas ini bertujuan untuk menguji apakah 
kuesioner yang disebarkan untuk mendapatkan data penelitian adalah valid dan 
reliabel, maka untuk itu, penulis juga akan melakukan kedua uji ini terhadap 
instrumen penelitian (kuesioner). 
1. Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner. Uji validitas dilakukan dengan melakukan korelasi bivariate 
antara masing-masing skor indikator dengan total skor variabel. 
2. Uji reliabilitas dimaksudkan untuk mengukur suatu kuesioner yang 
merupakan indikator dari variabel. Reabilitas diukur dengan uji statistik 
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cronbach’s alpha (α). Suatu variabel dikatakan reliabel jika memberikan 
nilai cronbach’s alpha > 0,60. 
3.8 Teknik Analisis Data 
Untuk membuktikan hipotesis yang telah dikemukakan maka dalam 
penelitian ini digunakan:  
 
3.8.1 Analisis Deskriptif Kuantitatif  
Merupakan metode yang bertujuan mengubah kumpulan data mentah 
menjadi bentuk yang mudah dipahami, dalam bentuk informasi yang ringkas, di 
mana hasil penelitian beserta analisanya diuraikan dalam suatu tulisan ilmiah 
yang mana dari analisis tersebut akan dibentuk suatu kesimpulan. 
 
3.8.2 Analisis Kuantitatif 
1) Untuk mengetahui pengaruh antara lingkungan kerja fisik dan non fisik 
terhadap kepuasan kerja digunakan teknik analisis regresi berganda. 
Analisis linier berganda digunakan untuk meramalkan bagaimana 
keadaan (naik turunnya) variabel dependen, bila dua atau lebih variabel 
independen sebagai faktor prediktor dimanipulasi (dinaik turunkan 
nilainya). Analisis ini menggunakan rumus persamaan berikut (Sugiyono, 
2012 : 277) : 
𝑌′ =  𝑎 + 𝑏1𝑋1 + 𝑏2𝑋2 + 𝑒                                                       
Dimana : 
Y’ =  Subyek dalam variabel dependen yang diprediksikan dalam hal 
ini Kepuasan Kerja  
a =  Konstanta 
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b = Angka arah atau koefisien regresi, yang menunjukkan angka 
peningkatan ataupun penurunan variabel independen. Bila b (+) 
maka naik, dan bila (-) maka terjadi penurunan. 
X1  =  Variabel independen, yaitu Lingkungan Kerja Fisik 
X2  =  Variabel Independen, yaitu Lingkungan Kerja Non Fisik  
e  = Residual atau predictor error 
 
2) Analisis Koefisien Determinasi (R2)  
Pada model regresi linier berganda ini, akan dilihat besarnya kontribusi 
untuk variabel bebas terhadap variabel terikatnya dengan melihat 
besarnya koefisien determinasi totalnya (R2). Jika (R2) yang diperoleh 
mendekati 1 (satu) maka dapat dikatakan semakin kuat model tersebut 
menerangkan hubungan variabel bebas terhadap variabel terikat. 
Sebaliknya jika (R2) makin mendekati 0 (nol) maka semakin lemah 
pengaruh variabel terhadap variabel terikat. 
 
3)   Pengujian Hipotesa 
a. Uji F (Uji Serempak) 
Uji ini digunakan untuk mengetahui pengaruh bersama-sama variabel 
bebas (lingkungan kerja) terhadap varibel terikat (kepuasan kerja). 
Maka rumus hipotesis statistik yang digunakan adalah::  
Ho: b1= b2 = 0, maka tidak ada pengaruh secara simultan antara 
variabel bebas yang terdiri dari lingkungan kerja fisik (X1) dan 
lingkungan kerja non fisik (X2) sebagai faktor penentu kepuasan kerja 
(Y). 
38 
 
 
 
Ha : i ≠ 0, artinya terdapat pengaruh secara simultan antara variabel 
bebas yang  terdiri  dari  lingkungan kerja fisik (X1) dan lingkungan kerja 
non fisik (X2) sebagai faktor penentu kepuasan kerja (Y). 
Uji F ditujukan untuk mengetahui besarnya pengaruh variabel bebas 
secara simultan terhadap variabel terikat. Uji F ditentukan dengan 
rumus sebagai berikut:  
            
      F hitung = R2  /(k-1)  
               (1-R2 )/N-k                  (Puspasari, 2007:97)  
Dimana:  
F  = F hitung  
R2= Koefisien determinasi korelasi berganda  
K = Jumlah variabel bebas  
N = Jumlah sampel  
Apabila hasil perhitungan menunjukkan:  
F hitung ≤  0,05  maka  Ho ditolak,  Ha  diterima  yang  berarti  secara  
bersama variabel lingkungan kerja memiliki  hubungan  yang signifikan 
sebagai faktor penentu kepuasan kerja.  
F hitung >  0,05  maka  Ho diterima,  Ha  ditolak  yang  berarti  secara  
bersama variabel lingkungan kerja memiliki  hubungan  yang tidak 
signifikan sebagai faktor penentu kepuasan kerja. 
b. Uji T (Uji Parsial) 
Uji ini digunakan untuk mengetahui apakah masing-masing variabel 
bebasnya secara sendiri-sendiri berpengaruh secara signifikan 
terhadap variabel terikatnya. Dengan rumus hipotesis sebagai berikut : 
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    𝑡 =  
𝑏
𝑠𝑏
                                    (Puspasari, 2007:97) 
      
Dimana : 
t  = Nilai t  
Sb  = Standard error of true regression coefficient  
b  = Koefisien regresi linier  
Hipotesis statistiknya dirumuskan :  
Ho : b1= b2 = 0, maka tidak ada pengaruh secara parsial antara 
variabel bebas yang terdiri dari lingkungan kerja fisik (X1) dan 
lingkungan kerja non fisik (X2) sebagai faktor penentu kepuasan kerja 
(Y). 
Ha : minimal salah satu koefisien b1 ≠ 0 (i =1,2), maka terdapat 
pengaruh secara parsial antara variabel bebas yang terdiri dari 
lingkungan kerja fisik (X1) dan lingkungan kerja non fisik (X2) sebagai 
faktor penentu kepuasan kerja (Y). 
Apabila hasil perhitungan menunjukkan:  
t hitung ≤ 0,05 maka Ho ditolak, Ha  diterima yang berarti secara parsial 
variabel lingkungan kerja memiliki hubungan yang signifikan sebagai 
faktor penentu kepuasan kerja.  
t hitung > 0,05 maka Ho diterima, Ha ditolak yang berarti secara parsial 
variabel lingkungan kerja memiliki hubungan yang tidak signifikan 
sebagai faktor penentu kepuasan kerja. 
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Untuk mendapatkan hasil dari metode perhitungan analisis ini maka 
digunakan bantuan komputer dengan program “SPSS For Windows Release 
20.0”.  
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BAB IV 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
4.1  Gambaran Umum Perusahaan 
PT. Bayurekhsa Makassar berdiri pada 13 Agustus 2003 yang didirikan 
oleh sekelompok anak muda yang memiliki ketertarikan di bidang broadcasting 
media.  Bertempat di JL. Dr. Sam Ratulangi No. 35, PT. Bayurekhsa Makassar 
atau yang lebih dikenal dengan PramborsFM telah menjadi cabang dari radio 
Prambors yang ada di Jakarta. Telah mengudara selama 12 tahun di Makassar, 
membuat PramborsFM juga memiliki pendengar setia yang disebut kawula muda 
dan telah menyajikan program-program siaran yang sesuai dengan segmentasi 
yang diusung oleh perusahaan, yaitu berkisar dari umur 15-29 tahun. Sampai 
saat ini, ada sembilan program lokal yang terus menemani kawula muda dari hari 
Senin-Sabtu, baik itu on air ataupun record. 
Visi PT. Bayurekhsa, yaitu menciptakan dan menjaga identitas sebagai 
stasiun radio untuk generasi muda dan meningkatkan nilai-nilai dari penyiaran 
radio di Indonesia. Sedangkan misinya, yaitu menjadi stasiun radio nomor satu di 
kalangan anak muda, menjadi panutan untuk anak muda di Makassar, serta 
menjaga gaya dan trend di kalangan anak muda. 
Adapun fungsi dari masing – masing unit kerja  sebagai berikut : 
1. Jabatan : Station Manager 
Station Manager adalah seorang pemimpin kelompok programming yang 
menjadi penanggung jawab terhadap seluruh programming di PT.Bayurekhsa 
Makassar. 
Fungsinya :  
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a. Membantu Grouphead 
b. Memimpin, mengawasi, mengelola, serta menyiapkan strategi dan 
program kerja promosi yang dapat meningkatkan penetrasi pendengar 
seluruh radio berdasarkan strategi yang telah disusun bersama 
Grouphead. 
 
2. Jabatan : Financial 
Fungsinya : 
a. Menyusun laporan keuangan  
b. Mengelola keuangan perusahaan. 
c. Mengeluarkan gaji karyawan 
 
3. Jabatan : Music Director 
Music Director (MD) adalah seorang yang berperan menyusun order siaran 
setiap harinya. Ia juga bertanggung jawab dalam hal penyediaan materi 
musik dalam siaran. 
Fungsinya : 
a. Mengatur semua bentuk playlist harian untuk setiap menit atau setiap jam 
b. Membuat playlist harian 
c. Membuat chart lagu 
d. Bertanggungjawab terhadap data base lagu. Mulai dari lagunya, jenis 
musiknya, penyanyinya, tahunnya, dan segala hal yang terkait dengan 
musik 
e. Menjaga penyiar agar tidak out of playlist yang telah dibuat MD 
 
4. Jabatan : Program Director 
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Program Director (PD) adalah seorang yang berperan dalam pembuatan dan 
penyusunan program/acara. 
Fungsinya : 
a. Merumuskan dan menetapkan strategi programming siaran yang 
memenuhi bentuk format radio yang telah ditetapkan 
b. Menyusun rencana kerja program siaran jangka pendek dan menengah, 
mengarahkan dan mengelola pengembangan dan penerapan rencana 
kerja tersebut 
c. Mengawasi dan mengevaluasi kinerja penyiaran dengan memperhatikan 
efektifitas dan efisiensi operasional penyiaran.  
 
5. Jabatan : Marketing/Account Executive 
Marketing adalah seorang yang berperan dalam  menghasilkan pemasukan 
(revenue) dengan memanfaatkan program-program sebagai “umpan” untuk 
menarik pendengar. Para pendengar itulah yang mereka “jual” kepada 
pengiklan. 
Fungsinya :  
a. Menyediakan informasi yang akurat dan mutakhir mengenai space iklan 
yang tersedia, melakukan pencatatan seluruh elemen siaran dalam order-
siaran sesuai dengan sistem dan prosedur yang telah ditetapkan, serta 
membuat bukti siar iklan yang dilakukan secara cermat dan tepat 
b. Merumuskan dan menetapkan strategi periklanan dan promosi, 
menentukan kebijakan harga, mengontrol serta memotivasi personel, 
menentukan kebijakan sales, serta berusaha memenuhi keinginan 
pemasang iklan tanpa mengorbankan pendengar baik itu informasi 
tentang sebuah produk maupun image yang akan dibentuk 
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c. Bertanggung jawab untuk mencari dan mengurusi para pengiklan 
 
6. Jabatan : Announcer 
Fungsinya : 
a. Mempersiapkan dan menyiarkan program acara atau program siaran 
sesuai dengan format radio yang telah ditetapkan, menurut jadwal tugas 
yang telah ditentukan oleh Program Director 
b. Menjamin kelancaran penyelenggaraan siaran sehingga mendukung 
pencapaian mutu/kualitas acara, jumlah pendengar dan usaha 
peningkatan pendapatan yang telah ditetapkan organisasi. 
 
7. Jabatan : Produser 
Bertugas mmbuat script atau materi siaran dari sebuah  prograam. Seorang 
produser bertanggung jawab untuk sebuah program, mulai dari materi kata 
penyiar sampai pada pelaksanaan program secara keseluruhan.  
 
8. Jabatan : Operator 
Bertugas mengawasi, memelihara, dan merawat alat/perangkat siaran. Untuk 
beberapa program, seorang operator juga harus membantu penyiar dalam 
mengoperasikan mixer. 
 
9. Jabatan : Produksi 
Seorang yang memegang bagian produksi bertanggung jawab dalam 
merekam atau memproduksi iklan atau program yang disiarkan secara tidak 
langsung (live). 
Fungsinya :  
a. Menghasilkan produk-produk acara rekaman, komersial, dan berita. 
sesuai dengan arahan dari Program Director 
45 
 
 
 
b. Me-mixing bahan mentah menjadi sebuah bahan layak siar 
c. Mengerjakan dalam tempo sesuai keperluan tim 
 
10. Jabatan : Off Air 
Sebuah tim yang bekerja bila ada event yang diselenggarakan atau 
melibatkan PT. Bayurekhsa Makassar. Tim Off Air bertugas menjadi 
penanggung jawab dan menjalankan tugas dalam suatu event. 
4.1 Gambar Struktur Organisasi PT. Bayurekhsa Makassar 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Station Manager 
Admin/ 
Sekretaris 
Program 
Director 
Financial 
Off Air 
Marketing Music Director 
Producer 
Operator 
Announcer 
Produksi 
Reporter 
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4.2 Analisis Deskriptif Responden 
Penelitian ini menguraikan mengenai lingkungan kerja sebagai faktor 
penentu kepuasan kerja karyawan PT. Bayurekhsa Makassar. Hal ini bertujuan 
untuk mengetahui seberapa besar pengaruh Lingkungan Kerja Sebagai Faktor 
Penentu Kepuasan Kerja Karyawan PT. Bayurekhsa Makassar. Dalam penelitian 
ini, diambil sebanyak 45 karyawan sebagai sampel penelitian. 
Karakteristik responden yaitu menguraikan deskripsi identitas responden 
menurut sampel penelitian yang telah ditetapkan. Salah satu tujuan dengan 
deskripsi karaktersitik responden adalah memberikan gambaran yang menjadi 
sampel dalam penelitian ini. 
Dalam penelitian sampel, karakteristik responden dikelompokkan menurut 
jenis kelamin, umur, tingkat pendidikan, dan lama bekerja. Oleh karena itulah 
uraian mengenai karakteristik responden dapat diuraikan sebagai berikut. 
 
4.2.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
 Karakteristik responden menurut jenis kelamin dapat disajikan melalui 
tabel 4.1 di bawah yaitu : 
Tabel 4.1 Karakteristik Responden Menurut Jenis Kelamin 
Jenis Kelamin Tanggapan responden 
Orang % 
Perempuan 22 48,9 
Laki – Laki 23 51,1 
Jumlah   45 100 
Sumber : Data primer (Kuesioner), diolah (2016) 
Berdasarkan hasil olahan data mengenai karakteristik responden yang 
berdasarkan jenis kelamin pada tabel di atas, maka jumlah responden terbesar 
adalah berjenis kelamin  laki-laiki yakni 23 responden atau sebesar 51.1% dan 
responden berjenis kelamin perempuan yakni 22 orang atau sebesar 48.9%. 
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Sehingga dapat dikatakan bahwa rata-rata karyawan PT. Bayurekhsa Makassar 
didominasi oleh laki-laki. 
 
4.2.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Umur 
Adapun karakteristik responden berdasarkan umur dapat dilihat melalui 
tabel 4.2 berikut ini : 
Tabel 4.2 Karakteristik Responden Menurut Umur 
Usia 
Tanggapan responden 
Orang % 
19-25 tahun 35 77,8 
31-40 tahun 10 22,2 
Diatas 40 tahun 0 0 
Jumlah  45 100 
Sumber : Data primer (Kuesioner), diolah (2016) 
Berdasarkan hasil olahan data mengenai karakteristik responden yang 
berdasarkan umur, maka jumlah responden terbesar adalah responden yang 
berumur antara 19-25 tahun yakni sebanyak 35 orang atau sebesar 77.8%. 
Sehingga dapat dikatakan bahwa rata-rata karyawan PT. Bayurekhsa Makassar 
berumur 19-25 tahun dan selebihnya berumur 26-32 tahun yaitu sebanyak 10 
orang atau sebesar 22.2 %. 
 
4.2.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja 
 Karakteristik responden menurut jenis kelamin dapat disajikan melalui 
tabel 4.3 di bawah yaitu : 
 
48 
 
 
 
Tabel 4.3  Karakteristik Responden Menurut Lama Bekerja 
Lama Bekerja  Jumlah Responden Presentase (%) 
1-2 Tahun  16 35,6 
2-4 Tahun 16 35,6 
4-6 Tahun  9 20 
Diatas 6 tahun 4 8,8 
Jumlah  45 100 
Sumber : Data primer (Kuesioner), diolah (2016) 
Pada Tabel 4.3 di atas dapat dilihat bahwa karyawan yang telah bekerja 
selama 1-2 tahun dan 2-4 tahun masing-masing terdiri dari 16 responden atau 
sebesar 35.6%. Kemudian yang bekerja selama selama 4-6 tahun sebanyak 9 
responden atau sebesar 20% dan sisanya adalah responden yang telah bekerja 
selama lebih dari 6 tahun sebanyak 4 responden atau sebesar 8.8%. Lama 
bekerja pada sebuah perusahaan akan memengaruhi tingkat kematangan 
seseorang dalam bekerja.  
 
4.2.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 
Karakteristik responden menurut tingkat pendidikan dapat disajikan 
melalui tabel 4.4 di bawah yaitu : 
Tabel 4.4  Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 
Pendidikan Jumlah Responden Presentase (%) 
SMA/Sederajat 21 46,7 
Diploma 0 0 
S1 24 53,3 
Jumlah  45 100 
Sumber : Data primer (Kuesioner), diolah (2016) 
Hasil olahan data mengenai karakteristik responden yang berdasarkan 
tingkat pendidikan yang ditunjukkan pada tabel 4.4 di atas, dari 45 responden 
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terdapat 21 orang atau 46.7% yang berpendidikan SMA dan terdapat 24 orang 
atau 53.3% yang berpendidikan S1. Hal ini menunjukkan bahwa tingkat 
pendidikan yang lebih tinggi membuat seseorang dianggap memiliki kemampuan 
yang lebih. Selanjutnya dengan jenjang pendidikan akan memengaruhi kinerja 
karyawan. Di mana semakin tinggi pendidikan karyawan yang bekerja maka 
karyawan akan semakin memiliki wawasan yang luas dalam penanganan 
pekerjaan. 
 
4.3 Penentuan Range 
Survey ini menggunakan skala Likert dengan skor tertinggi di tiap 
pernyataannya adalah 5 dan skor terendah adalah 1. Dengan jumlah responden 
sebanyak 45 orang, maka : 
𝑟𝑎𝑛𝑔𝑒 =
𝑠𝑘𝑜𝑟 𝑡𝑒𝑟𝑡𝑖𝑛𝑔𝑔𝑖 − 𝑠𝑘𝑜𝑟 𝑡𝑒𝑟𝑒𝑛𝑑𝑎ℎ
𝑟𝑎𝑛𝑔𝑒 𝑠𝑘𝑜𝑟
 
Skor tertinggi : 45 x 5 = 225 
Skor terendah : 45 x 1 = 45 
Sehingga range untuk hasil survey, yaitu =  
225−45
5
= 36 
Range skor: 
45 – 80 = Sangat rendah 
81 – 116  = Rendah 
117 – 152  = Cukup 
153 – 188 = Tinggi 
189 – 225  = Sangat Tinggi 
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4.4 Analisis Deskriptif Variabel 
Untuk melihat tanggapan responden terhadap indikator-indikator dan juga 
penghitungan skor bagi variabel Lingkungan Kerja Fisik (X1) dan Lingkungan 
Kerja Non Fisik (X2), mari kita uraikan sebagai berikut : 
 
4.4.1 Analisis Variabel Lingkungan Kerja Fisik (X1) 
 Analisis deskripsi jawaban responden tentang variabel Lingkungan Kerja 
Fisik didasarkan pada jawaban responden atas pernyataan-pernyataan seperti 
yang terdapat dalam kuesioner yang disebarkan pada responden. Variasi 
jawaban responden untuk variabel Lingkungan Kerja Fisik dapat dilihat pada 
tabel 4.5 berikut ini. 
 
Tabel 4.5 Tabulasi Hasil Kuesioner Lingkungan Kerja Fisik 
No. Pernyataan 
Jawaban Responden 
SKOR SS S KS TS STS 
  %   %   %   %   % 
1 X1.1 22 48.9 22 48.9 1 2.2 0 0 0 0 201 
2 X1.2 26 57.8 18 40.0 1 2.2 0 0 0 0 205 
3 X1.3 20 44.4 22 48.9 3 6.7 0 0 0 0 197 
4 X1.4 29 64.4 13 28.9 3 6.7 0 0 0 0 206 
5 X1.5 30 66.7 13 28.9 2 4.4 0 0 0 0 208 
6 X1.6 28 62.2 15 33.3 2 4.4 0 0 0 0 206 
7 X1.7 19 42.2 18 40.0 7 15.6 1 2.2 0 0 190 
8 X1.8 24 53.3 19 42.2 2 4.4 0 0 0 0 202 
9 X1.9 26 57.8 17 37.8 2 4.4 0 0 0 0 204 
10 X1.10 30 66.7 14 31.1 1 2.2 0 0 0 0 209 
11 X1.11 27 60.0 15 33.3 3 6.7 0 0 0 0 204 
12 X1.12 31 68.9 10 22.2 4 8.9 0 0 0 0 207 
Rata-Rata 203.3 
Sumber: Data primer (Kuesioner), diolah (2016)  
Tabel 4.5 di atas menunjukkan bahwa tanggapan responden terhadap 
variabel Lingkungan Kerja Fisik berada pada range kelima dengan rata-rata skor 
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203.3 yang menyimpulkan bahwa karyawan PT. Bayurekhsa memiliki tingkat 
lingkungan kerja fisik yang sangat tinggi. 
Berdasarkan data di atas dengan jumlah responden 45, tanggapan 
responden mengenai tata ruang di mana karyawan memiliki pencahayaan yang 
cukup untuk bekerja (X1.1). Responden memberikan jawaban setuju terbanyak, 
yakni sebesar 48.9% dan sangat setuju sebesar 48.9%. Hal ini dikarenakan 
pencahayaan yang cukup akan menambah efisiensi kerja para karyawan dalam 
bekerja, sehingga hasil kerjanya mempunyai kualitas yang memuaskan (Gie 
dalam Nuraini, 2013:103). 
Selanjutnya tanggapan responden mengenai dekorasi dan penataan 
ruangan (X1.3), rata-rata responden memberikan jawaban setuju, yakni sebesar 
48.9% dan tanggapan sangat setuju sebesar 44.4%. Dalam hal ini, dekorasi dan 
penataan ruangan yang baik akan membuat karyawan merasa nyaman dan 
dapat mengurangi tingkat stres dan kebosanannya (Ade, 2014:21). 
 
4.4.2 Analisis Variabel Lingkungan Kerja Non Fisik (X2) 
Berdasarkan dengan tabel dibawah ini tanggapan responden mengenai 
Lingkungan Kerja Non Fisik dengan berbagai pernyataan pemahaman karyawan 
tentang pengawasan, suasana kerja, perlakuan, dan hubungan yang serasi,  
maka dari 45 karyawan yang telah memberikan tanggapan dalam kuesioner ini 
dapat kita lihat dengan tabel dibawah ini : 
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Tabel 4.6 Tabulasi Hasil Kuesioner Lingkungan Kerja Non Fisik 
No. Pernyataan 
Jawaban Responden 
SKOR SS S KS TS STS 
  %   %   %   %   % 
1 X2.1 22 48.9 20 44.4 3 6.7 0 0 0 0 199 
2 X2.2 33 73.3 10 22.2 2 4.4 0 0 0 0 211 
3 X2.3 31 68.9 11 24.4 3 6.7 0 0 0 0 208 
4 X2.4 25 55.6 17 37.8 3 6.7 0 0 0 0 202 
5 X2.5 22 48.9 22 48.9 1 2.2 0 0 0 0 201 
6 X2.6 26 57.8 18 40.0 1 2.2 0 0 0 0 205 
7 X2.7 20 44.4 22 48.9 3 6.7 0 0 0 0 197 
8 X2.8 29 64.4 13 28.9 3 6.7 0 0 0 0 206 
9 X2.9 30 66.7 13 28.9 2 4.4 0 0 0 0 208 
10 X2.10 28 62.2 15 33.3 2 4.4 0 0 0 0 206 
11 X2.11 19 42.2 18 40.0 7 15.6 1 2.2 0 0 190 
12 X2.12 24 53.3 19 42.2 2 4.4 0 0 0 0 202 
Rata-rata 202.9 
Sumber: Data primer (Kuesioner), diolah (2016) 
Tabel 4.6 di atas menunjukkan bahwa tanggapan responden terhadap 
Lingkungan Kerja Non Fisik berada pada range kelima dengan rata-rata skor 
202.9. Hal ini menyimpulkan bahwa karyawan PT. Bayurekhsa Makassar 
memiliki Lingkungan Kerja Non Fisik yang tinggi.  
Berdasarkan dari olah data di atas tanggapan responden mengenai rekan 
kerja yang bisa diajak kerja sama (X2.5), rata-rata responden menjawab setuju, 
yakni sebesar 48.9% dan sangat setuju sebesar 48.9%. Hal tersebut didukung 
oleh Rivai (2004:480) bahwa dengan adanya hubungan yang saling mendukung 
dan saling memperhatikan antar rekan kerja akan menciptakan lingkungan kerja 
yang nyaman sehingga menimbulkan kepuasan kerja pada karyawan. 
Untuk pernyataan mengenai perlakuan atasan yang berlaku adil terhadap 
karyawan (X2.7), rata-rata responden menjawab setuju, yakni sebesar 48.9% 
dan sangat setuju sebesar 44.4%. Di mana dengan perlakuan atasan yang 
berlaku adil terhadap karyawan dapat memberikan karyawan kesempatan untuk 
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mengembangkan karier semaksimal mungkin sesuai dengan batas kemampuan 
masing-masing (Wursanto, 2009:270). 
 
4.4.3 Analisis Variabel Kepuasan Kerja (Y) 
Berdasarkan dengan tabel di bawah ini tanggapan responden mengenai 
Kepuasan Kerja karyawan dengan berbagai pernyataan pemahaman karyawan 
tentang pekerjaan itu sendiri, hubungan dengan atasan, rekan kerja, dan sifat 
pekerjaan, maka dari 45 karyawan yang telah memberikan tanggapan dalam 
kuesioner ini dapat kita lihat dengan tabel di bawah ini. 
 
Tabel 4.7 Tabulasi Hasil Kuesioner Kepuasan Kerja 
No. Pernyataan 
Jawaban Responden 
SKOR SS S KS TS STS 
  %   %   %   %   % 
1 Y1.1 31 68.9 10 22.2 4 8.9 0 0 0 0 207 
2 Y1.2 33 73.3 9 20.0 3 6.7 0 0 0 0 210 
3 Y1.3 35 77.8 7 15.6 3 6.7 0 0 0 0 212 
4 Y1.4 32 71.1 9 20.0 4 8.9 0 0 0 0 208 
5 Y1.5 27 60.0 17 37.8 1 2.2 0 0 0 0 206 
6 Y1.6 29 64.4 14 31.1 2 4.4 0 0 0 0 207 
7 Y1.7 34 75.6 8 17.8 3 6.7 0 0 0 0 211 
8 Y1.8 32 71.1 10 22.2 3 6.7 0 0 0 0 209 
9 Y1.9 36 80.0 6 13.3 3 6.7 0 0 0 0 213 
10 Y1.10 35 77.8 7 15.6 3 6.7 0 0 0 0 212 
11 Y1.11 32 71.1 9 20.0 2 4.4 2 4.4 0 0 202 
12 Y1.12 29 64.4 11 24.4 0 0 3 6.7 2 4.4 197 
Rata-Rata 207.8 
Sumber: Data primer (Kuesioner), diolah (2016) 
Tabel 4.7 hasil olah data di atas, menyimpulkan bahwa tanggapan 
responden yaitu karyawan terhadap variabel Kepuasan Kerja berada pada range 
kelima, yaitu sangat tinggi dengan rata-rata skor sebesar 207.8 yang 
membuktikan bahwa kepuasan kerja karyawan PT. Bayurekhsa cukup tinggi. 
Berdasarkan dari olah data di atas tanggapan responden mengenai 
ketidakpuasan karyawan terhadap atasan dalam pengambilan keputusan (Y1.5), 
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rata-rata responden menjawab setuju, yakni sebesar 37.8% dan sangat setuju 
sebesar 60%. Hal ini menunjukkan bahwa tingkat kepuasan karyawan terhadap 
atasan dalam pengambilan keputusan kurang, di mana apabila kepuasan 
karyawan ingin tercapai maka sebaiknya sikap pimpinan dalam 
kepemimpinannya adalah positif (Widodo, 2015:176). 
Untuk pernyataan mengenai aktivitas pekerjaan yang diberikan 
perusahaan kepada karyawan (Y1.12), rata-rata responden menjawab setuju, 
yakni sebesar 24.4% dan sangat setuju sebesar 64.4%. Hal ini menunjukkan 
kepuasan karyawan atas aktivitas pekerjaan yang diberikan perusahaan tidak 
monoton dan membuat karyawan mencintai pekerjaannya. Dengan sikap 
emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya, maka tercapailah 
kepuasan kerja (Hasibuan, 2009:202). 
 
4.5 Analisis Uji Validitas dan Reliablitas 
4.5.1 Uji Validitas 
Hasil uji validitas melalui program SPSS 20.00 terhadap instrumen 
penelitian diperoleh angka korelasi yang diuraikan pada tabel berikut.  
Tabel 4.8 Hasil Uji Validitas 
Variabel Indikator 
Corrected  
Item-Total 
Correlation 
Valid 
X1 
X1.1 0.538 Valid 
X1.2 0.523 Valid 
X1.3 0.728 Valid 
X1.4 0.762 Valid 
X1.5 0.754 Valid 
X1.6 0.498 Valid 
X1.7 0.41 Valid 
X1.8 0.706 Valid 
X1.9 0.612 Valid 
X1.10 0.688 Valid 
X1.11 0.61 Valid 
X1.12 0.599 Valid 
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Variabel Indikator 
Corrected  
Item-Total 
 Correlation 
Valid 
X2 
X2.1 0.677 Valid 
X2.2 0.726 Valid 
X2.3 0.809 Valid 
X2.4 0.717 Valid 
X2.5 0.513 Valid 
X2.6 0.584 Valid 
X2.7 0.724 Valid 
X2.8 0.789 Valid 
X2.9 0.733 Valid 
X2.10 0.496 Valid 
X2.11 0.341 Valid 
X2.12 0.735 Valid 
 
Variabel Indikator 
Corrected  
Item-Total 
 
Correlation 
Valid 
Y 
Y1.1 0.725 Valid 
Y1.2 0.745 Valid 
Y1.3 0.761 Valid 
Y1.4 0.669 Valid 
Y1.5 0.599 Valid 
Y1.6 0.643 Valid 
Y1.7 0.852 Valid 
Y1.8 0.795 Valid 
Y1.9 0.831 Valid 
Y1.10 0.863 Valid 
Y1.11 0.799 Valid 
Y1.12 0.723 Valid 
Sumber: diolah melalui SPSS V.20 (2016) 
 
Dari tabel di atas dapat disimpulkan bahwa indikator dari semua variabel 
dinyatakan valid, yang ditunjukkan dengan nilai dari masing-masing item 
pernyataan memiliki nilai koefisien korelasi positif dan lebih besar dari pada 0.3.  
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4.5.2 Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas dimaksudkan untuk mengukur suatu kuesioner yang 
merupakan indikator dari variabel. Reliabilitas diukur dengan uji statistik 
cronbach’s alpha (α) dengan cara membandingkan nilai Alpha dengan 
standarnya, Reliabilitas suatu konstruk variabel dikatakan baik jika memiliki nilai 
Cronbach’s Alpha > 0,60. Tabel di bawah ini menunjukkan hasil pengujian 
reliabilitas dengan menggunakan alat bantu SPSS 20.00 
 
Tabel 4.9 Hasil Uji Reabilitas Variabel Lingkungan Kerja Fisik (X1) 
  Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
.896 12 
Sumber: diolah melalui SPSS V.20 
Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas variabel X1 di atas, dua belas item 
indikator memiliki nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0.896 yaitu lebih besar dari 0.6. 
Berdasarkan ketentuan di atas maka indikator-indikator dalam penelitian ini 
dikatakan reliabel.  
 
Tabel 4.10 Hasil Uji Reabilitas Variabel Lingkungan Kerja Non Fisik (X2) 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
.910 12 
  Sumber: diolah melalui SPSS V.20 
Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas variabel X2 di atas, dua belas item 
indikator memiliki nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0.910 yaitu lebih besar dari 0.6. 
Berdasarkan ketentuan di atas maka indikator-indikator dalam penelitian ini 
dikatakan reliabel.  
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Tabel 4.11 Hasil Uji Reabilitas Variabel Kepuasan Kerja (Y) 
  Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
.940 12 
Sumber: diolah melalui SPSS V.20 
Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas variabel Y di atas, dua belas item 
indikator memiliki nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0.940 yaitu lebih besar dari 0.6. 
Berdasarkan ketentuan di atas maka indikator-indikator dalam penelitian ini 
dikatakan reliabel. 
 
4.6 Uji Hipotesis 
4.6.1 Hasil Analisis Regresi Berganda 
Analisis regresi linear berganda digunakan dalam penelitian ini dengan 
tujuan untuk membuktikan hipotesis mengenai adanya pengaruh variabel 
Lingkungan Kerja Fisik (X1) dan Lingkungan Kerja Non Fisik (X2) secara parsial 
maupun bersama-sama terhadap Kepuasan Kerja karyawan (Y). Perhitungan 
statistik dalam analisis regresi linear berganda yang digunakan dalam penelitian 
ini adalah dengan menggunakan bantuan program SPSS 20.00 for Windows. 
Hasilnya dapat dilihat pada tabel berikut : 
Tabel 4.12  Hasil Analisis Regresi Berganda 
Coefficientsa 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. 
B Std. Error Beta 
 
(Constant) -4.338 5.020  -.864 .392 
Lingkungan 
Kerja Fisik 
.864 .273 .689 3.165 .003 
Lingkungan 
Kerja Non 
Fisik 
.241 .262 .200 .918 .364 
Sumber : Data diolah dengan menggunakan SPSS V.20.00 (2016) 
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Y  = (-4.338) + 0.864X1 + 0.241X2 
Dari persamaan regresi di atas maka dapat diinterpretasikan beberapa 
hal, antara lain:  
1. Nilai konstanta persamaan di atas adalah sebesar -4.338. Angka tersebut 
menunjukkan tingkat Kepuasan Kerja yang diperoleh oleh perusahaan bila 
variabel lingkungan kerja fisik dan non fisik diabaikan.  Artinya ketika kedua 
variabel diabaikan maka variabel kepuasan kerja karyawan bernilai negatif. 
2. Variabel Lingkungan Kerja Fisik memiliki nilai koefisien regresi yang positif 
yaitu sebesar 0.864. Nilai koefisien positif menunjukkan bahwa Lingkungan 
Kerja Fisik terhadap kepuasan kerja berpengaruh positif. Hal ini 
menggambarkan bahwa nilai kepuasan kerja akan mengalami peningkatan 
sebesar koefisien pengali dari Lingkungan Kerja Fisik, dengan asumsi variabel 
independen lain dianggap konstan. 
3. Variabel Lingkungan Kerja Non Fisik memiliki nilai koefisien regresi yaitu 
sebesar 0.241. Hal ini berarti nilai Kepuasan Kerja akan mengalami 
peningkatan sebesar koefisien pengali dari Lingkungan Kerja Non Fisik, 
dengan asumsi bahwa variabel independen yang lain dianggap konstan. 
4. Dari kedua nilai antara variabel Lingkungan Kerja Fisik dan Lingkungan Kerja 
Non Fisik terdapat perbedaan di mana variabel Lingkungan Kerja Fisik 
berpengaruh lebih besar terhadap Kepuasan kerja dibandingkan dengan 
variabel Lingkungan Kerja Non Fisik. 
 
4.6.2 Analisis Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi ini digunakan untuk mengetahui seberapa besar 
pengaruh variabel-variabel bebas memiliki pengaruh terhadap variabel 
terikatnya. Nilai koefisien determinasi untuk dua varibel bebas digunakan R 
Square, sebagai berikut: 
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Tabel 4.13  Hasil Analisis Koefisien Determinasi 
 
 
 
Sumber: Data diolah dengan menggunakan SPSS V.20.00 (2016) 
 
Dari hasil analisis faktor-faktor yang memengaruhi Kepuasan kerja 
karyawan pada tabel 4.13 menunjukkan nilai koefisien determinasi (R Square) 
sebesar 0.773 hal ini berarti seluruh variabel bebas yakni Lingkungan Kerja Fisik 
(X1) dan Lingkungan Kerja Non Fisik (X2) mempunyai kontribusi secara 
bersama-sama sebesar 76.3% terhadap variabel terikat (Y) yaitu Kepuasan 
Kerja, sedangkan sisanya sebesar 23.7% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain dari 
penelitian ini. Dengan demikian, hubungan kedua variabel dikatakan kuat 
berpengaruh terhadap kepuasan kerja karena nilai R square mendekati angka 1.  
 
4.6.3 Uji Signifikansi Serempak/Simultan (Uji F) 
Uji statistik F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel 
independen yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara 
bersama-sama terhadap variabel dependennya.   
Tabel 4.14  Hasil Uji F 
ANOVAa 
Model Sum of 
Squares 
Df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 1334.309 2 667.155 71.676 .000b 
Residual 390.935 42 9.308   
Total 1725.244 44    
a. Dependent Variable: Y 
b. Predictors: (Constant), X2, X1 
Sumber: Data diolah dengan menggunakan SPSS V.20.00 (2016) 
Pada uji F didapatkan hasil F hitung sebesar 71.676 dengan tingkat 
signifikansi 0.000 (sig ἀ<0,05), dapat disimpulkan bahwa variabel independen 
Model Summaryb 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .879a .773 .763 3.051 
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antara lain Lingkungan Kerja Fisik dan Non Fisik memiliki hubungan yang 
signifikan sebagai faktor penentu Kepuasan Kerja. 
 
4.6.4 Uji Parsial (Uji t) 
Uji t dimaksudkan untuk mengetahui seberapa jauh pengaruh satu 
variabel independen (Lingkungan Kerja Fisik dan Non Fisik) secara individual 
dalam menerangkan variabel dependen (Kepuasan Kerja).  
Tabel 4.15  Hasil Uji t 
Coefficientsa 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) -4.338 5.020  -.864 .392 
X1 .864 .273 .689 3.165 .003 
X2 .241 .262 .200 .918 .364 
a. Dependent Variable: Y 
Sumber: Data diolah dengan menggunakan SPSS V.20.00 (2016) 
Berikut akan dijelaskan pengujian masing-masing variabel secara parsial : 
 
4.6.4.1 Variabel Lingkungan Kerja Fisik (X1) 
Hasil pengujian dengan SPSS untuk variabel Lingkungan Kerja Fisik (X1) 
terhadap Kepuasan Kerja Karyawan (Y) diperoleh nilai t hitung = 3.165 dengan 
tingkat signifikansi 0.003. 
Dengan menggunakan batas signifikansi (α) = 0.05, maka nilai batas  
signifikansi α (0.05) > tingkat signifikansi 0.003, maka hipotesis diterima. Hal ini 
berarti variabel Lingkungan Kerja Fisik (X1) berpengaruh secara signifikan pada 
tingkat (α)= 5%  terhadap Kepuasan Kerja karyawan  (Y). 
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4.6.4.2 Variabel Lingkungan Kerja Non Fisik (X2) 
Hasil pengujian dengan SPSS untuk variabel Lingkungan Kerja Non Fisik 
(X2) terhadap Kepuasan kerja (Y) diperoleh nilai t hitung = 0.918 dengan tingkat 
signifikansi 0.364. 
Dengan menggunakan batas signifikansi (α) = 0.05, maka nilai batas  
signifikansi α (0.05) < tingkat signifikansi 0.364. Hal ini berarti variabel 
Lingkungan Kerja Non Fisik (X2) tidak berpengaruh signifikan terhadap 
Kepuasan Kerja Karyawan  (Y). 
 
4.7 Pembahasan Hasil Penelitian  
Pembahasan dalam penelitian menguraikan lingkungan kerja sebagai 
faktor penentu kepuasan kerja karyawan yang sejalan dengan teori yang 
dikemukakan oleh Nitisemito dalam Nuraini (2013:97) bahwa lingkungan kerja 
yang kondusif akan memberikan rasa aman dan memungkinkan karyawan untuk 
dapat bekerja optimal, sehingga tercapailah kepuasan kerja. Pembahasan 
mengenai lingkungan kerja, diantaranya lingkungan kerja fisik dan non fisik 
terhadap kepuasan kerja akan dibahas sebagai berikut :  
 
4.7.1 Lingkungan Kerja Fisik terhadap Kepuasan Kerja  
Dari hasil persamaan regresi diperoleh nilai koefisien regresi untuk 
lingkungan kerja fisik sebesar 0.864, selain itu signifikan = 0.003 < 0.05, 
sehingga dapat dikatakan bahwa variabel lingkungan kerja fisik (X1) mempunyai 
pengaruh secara signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan, maka dari itu   
PT. Bayurekhsa Makassar berupaya untuk terus meningkatkan lingkungan kerja 
fisik perusahaan melalui perbaikan ataupun pengadaan peralatan dan 
perlengkapan kerja, penataan ruangan yang sesuai, kebersihan, dan keamanan 
untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Dengan demikian, ketika 
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lingkungan kerja fisik meningkat, maka kepuasan kerja juga ikut meningkat. 
Penjelasan tersebut berdasarkan pada teori yang dikemukakan oleh Robbins. 
Robbins (2006:181-182) menyatakan bahwa sebagian besar karyawan 
lebih menyukai bekerja dalam fasilitias yang bersih dan relatif modern dan 
didukung dengan peralatan yang memadai untuk meningkatkan kepuasan kerja 
mereka. 
Berdasarkan hasil uji yang telah dilakukan oleh peneliti menyatakan 
bahwa lingkungan kerja fisik memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan 
kerja karyawan. Hasil pengujian ini mendukung hasil penelitian sebelumnya oleh 
Ratih Dewi Kumala I. A (2008) yang menyatakan bahwa secara parsial 
lingkungan kerja fisik mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan 
kerja.  
Ini menjelaskan bahwa lingkungan kerja fisik berperan penting dalam 
meningkatkan kepuasan kerja karyawan PT. Bayurekhsa Makassar. Gambaran 
lingkungan kerja fisik yang diambil dari 4 (empat) indikator, yaitu tata ruang, 
peralatan atau perlengkapan kantor, kebersihan, dan keamanan. Dari keempat 
indikator tersebut, skor total paling tinggi adalah pada indikator peralatan atau 
perlengkapan kantor, di mana rata-rata responden menjawab sangat setuju.  
 
4.7.2 Lingkungan Kerja Non Fisik terhadap Kepuasan Kerja 
Dari hasil persamaan regresi, maka diperoleh nilai koefisien regresi untuk 
lingkungan kerja non fisik 0.241, selain itu nilai signifikan sebesar 0.364 > 0.05, 
sehingga dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja non fisik tidak berpengaruh 
signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Dengan demikian, apabila         
PT. Bayurekhsa melakukan peningkatan terhadap lingkungan kerja non fisik, 
seperti pengawasan, suasana kerja, perlakuan atasan terhadap bawahan, dan 
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hubungan yang harmonis tidak akan meningkatkan kepuasan kerja secara 
signifikan. 
Merujuk pada hasil penelitian sebelumnya oleh Edduar Hendri (2012) 
yang menyatakan bahwa lingkungan kerja non fisik secara parsial berpengaruh 
signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan, tidak didukung hasil pengujian 
yang dilakukan oleh peneliti. Hal ini disebabkan oleh perbedaan sub indikator 
dari lingkungan kerja non fisik dan dari hasil wawancara yang dilakukan oleh 
peneliti terhadap responden, di mana rata-rata responden lebih bersemangat dan 
merasa puas dalam bekerja apabila lingkungan kerja fisik yang ditingkatkan. 
Namun, berdasarkan hasil uji yang dilakukan oleh peneliti menyatakan 
bahwa lingkungan kerja non fisik tidak berpengaruh signifikan terhadap 
kepuasan kerja karyawan mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan 
oleh Yacinda, dkk (2014) di mana hasil penelitian menunjukkan bahwa 
lingkungan kerja non fisik tidak berpengaruh secara signifikan terhadap 
kepuasan kerja.   
Oleh karena itu, berdasarkan pemaparan di atas dapat disimpulkan 
bahwa diantara variabel lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik 
yang paling berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Bayurekhsa 
Makassar adalah lingkungan kerja fisik (X1) karena dibanding dengan variabel 
lingkungan kerja non fisik (X2), nilai signifikan variabel lingkungan kerja fisik lebih 
kecil dari variabel lingkungan kerja non fisik dengan niliai signifikan sebesar 
0.003.
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BAB V 
PENUTUP 
 
 
5.1. Kesimpulan 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Lingkungan Kerja sebagai 
Faktor Penentu Kepuasan Kerja karyawa PT. Bayurekhsa Makassar dan untuk 
mengetahui variabel apa yang paling berpengaruh. Dari rumusan masalah 
penelitian yang diajukan, berdasarkan analisis data yang telah dilakukan, dan 
pembahasan yang telah dikemukakan, maka diperoleh kesimpulan sebagai 
berikut. 
 Pertama, terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel Lingkungan 
Kerja Fisik (X1) dan Lingkungan Kerja Non Fisik (X2) terhadap Kepuasan Kerja 
karyawan  PT. Bayurekhsa Makassar, sehingga hipotesis pertama diterima. 
Kedua, berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, variabel Lingkungan Kerja 
Fisik (X1) merupakan variabel yang dominan berpengaruh terhadap Kepuasan 
Kerja karyawan PT. Bayurekhsa Makassar, sehingga hipotesis kedua terbukti 
dan dapat diterima. 
 
5.2. Saran 
Dengan memperhatikan hasil analisa dan pembahasan di atas, maka 
saran-saran untuk dapat dijadikan bahan masukan kepada PT. Bayurekhsa 
Makassar dalam meningkatkan tingkat Lingkungan Kerja Fisik dan 
memperhatikan Lingkungan Kerja Non Fisik terhadap Kepuasan Kerja karyawan, 
antara lain sebagai berikut : 
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5.2.1. Saran Untuk Perusahaan 
1. Perusahaan perlu meningkatkan Lingkungan Kerja Fisik dalam 
perusahaan, seperti peningkatan dalam pengadaan peralatan kantor, 
perbaikan peralatan kantor apabila terjadi kerusakan, penataan ruangan 
kerja yang nyaman, peningkatan kebersihan, dan keamanan agar 
karyawan merasa terpenuhi kebutuhannya untuk menjalankan 
pekerjaannya sehingga kepuasan kerja karyawan tetap dapat 
dipertahankan dalam kondisi yang baik.  
2. Perusahaan juga perlu memperhatikan Lingkungan Kerja Non Fisik 
karyawan yang dapat mempengaruhi dan meningkatkan kepuasan kerja 
karyawan, seperti pengawasan yang diterapkan perusahaan, suasana 
kerja yang kondusif, perlakuan atasan ke bawahan, jam kerja yang tidak 
memberatkan karyawan, dan hubungan yang harmonis antar pegawai 
dan atasan, sehingga karyawan merasa nyaman dan senang bekerja 
dalam perusahaan. 
 
 
5.2.2. Saran Untuk Penelitian Mendatang 
1. Bagi peneliti-peneliti berikutnya yang ingin mengadakan penelitian 
serupa, agar dapat mengembangkan hasil penelitian ini dengan 
mengangkat objek penelitian pada perusahaan lainnya dengan jenis 
pekerjaan yang berbeda. 
2. Menambahkan variabel bebas selain Lingkungan Kerja Fisik dan 
Lingkungan Kerja Non Fisik yang mungkin berpengaruh terhadap 
Kepuasan Kerja karyawan. 
3. Mengembangkan indikator-indikator dari Lingkungan Kerja Non Fisik 
yang dapat mempengaruhi Kepuasan Kerja karyawan. 
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5.3. Keterbatasan Penelitian 
1. Kurangnya kesungguhan dari beberapa responden dalam menjawab 
pertanyaan. Hal ini dikarenakan aktivitas beberapa responden yang 
cukup padat. 
2. Masih tingginya keengganan karyawan dalam menjawab pertanyaan-
pertanyaan penelitian sesuai dengan keadaan yang sebenarnya. Hal ini 
tampak dalam jawaban responden yang banyak mengumpul pada daerah 
sangat setuju sehingga hal ini memungkinkan adanya jawaban-jawaban 
yang bias 
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LAMPIRAN II 
 
SURAT PERMOHONAN MENJADI RESPONDEN 
 
Kepada Yth. 
Bapak/Ibu/Saudara (i) 
Di Tempat 
 
Dengan hormat,  
Saya mahasiswi Universitas Hasanuddin Fakultas Ekonomi dan bisnis Program 
Studi Manajemen Sumber Daya Manusia. 
Nama  :  Zashya Nanda Ratrika  
NIM  :  A21112008 
Ingin meminta kesediaan Anda sebagai karyawan PT. Bayurekhsa 
Makassar untuk berpartisipasi menjawab kuesioner yang saya ajukan, guna 
pembuatan/penulisan skripsi sebagai tugas akhir kuliah saya di Universitas 
Hasanuddin. Kuesioner ini dimaksudkan untuk mengetahui “Lingkungan Kerja 
Sebagai Faktor Penentu Kepuasan Kerja Karyawan PT. Bayurekhsa 
Makassar”.   
Kuesioner ini digunakan untuk kepentingan ilmiah, sehingga semua 
jawaban Anda akan kami jaga kerahasiaannya. Agar tidak menimbulkan dampak 
yang tidak diinginkan maka dalam kuesioner ini tidak perlu mencantumkan nama. 
 Atas kesediaan dan kerjasama Anda, saya ucapkan terima kasih. 
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KUESIONER 
Identitas Responden  
1. Jenis Kelamin      :          Laki-laki           Perempuan   
2. Umur         :          Tahun   
3. Pendidikan          :          Sarjana / S1           Diploma / D3            SMA  
4. Lama / Masa Kerja  :          Tahun / Bulan  
 
Cara Pengisian Kuesioner 
1. Responden diharapkan membaca terlebih dahulu deskripsi masing-masing 
pernyataan sebelum memberikan jawaban.  
2. Responden dapat memberikan jawaban yang dianggap paling sesuai dengan 
memberikan tanda silang (X). 
3. Setiap pernyataan hanya membutuhkan satu jawaban saja.  
4. Pada masing-masing pertanyaan terdapat lima alternative jawaban yang 
mengacu pada teknik skala Likert, yaitu:  
Sangat Setuju       = 5   
Setuju           = 4   
Kurang Setuju      = 3   
Tidak Setuju      = 2   
Sangat Tidak Setuju    = 1    
5. Data responden dan semuai informasi yang diberikan akan dijamin 
kerahasiaannya, oleh sebab itu dimohon untuk mengisi kuesioner dengan 
sebenarnya dan seobjektif mungkin. 
6. Setelah melakukan pengisian, mohon dikembalikan kepada yang 
menyerahkan kuesioner. 
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 Variabel Lingkungan Kerja Fisik (X1) 
1. Tata Ruang 
NO. Pernyataan  
Alternatif Jawaban 
SS S KS TS STS 
1 
Pencahayaan di tempat kerja saya 
cukup, sehingga tidak menghambat saya 
bekerja 
     
2 
Saya memiliki ruang gerak yang cukup, 
sehingga saya merasa nyaman dalam 
bekerja 
     
3 
Saya menyukai dekorasi dan penataan 
ruangan tempat saya bekerja, sehingga 
membuat saya tidak bosan dan nyaman 
dalam bekerja 
     
 
2. Peralatan dan Perlengkapan Kantor 
NO. Pernyataan  
Alternatif Jawaban 
SS S KS TS STS 
1 
Peralatan dan perlengkapan kantor 
sangat memadai dalam menunjang 
pekerjaan 
     
2 Suara yang dihasilkan dari alat-alat kerja 
tidak mengganggu konsentrasi pegawai 
     
3 
Kerusakan yang terjadi pada peralatan 
kantor dapat segera diatasi oleh 
perusahaan 
     
 
3. Kebersihan  
NO. Pernyataan  
Alternatif Jawaban 
SS S KS TS STS 
1 
Dengan adanya office boy kebersihan 
kantor lebih terjamin sehingga karyawan 
lebih focus dan nyaman dalam bekerja 
     
2 Sebagai karyawan saya juga turut dalam 
menjaga kebersihan kantor 
     
3 Ruang kerja karyawan sangat terjaga 
kerapihan dan kebersihannya 
     
 
4. Keamanan  
NO. Pernyataan  
Alternatif Jawaban 
SS S KS TS STS 
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1 
Saya memiliki privasi dalam bekerja 
dengan ruang yang diberikan sehingga 
saya terhindar dari gangguan di luar 
ruangan kerja 
     
2 
Gedung kantor di tempat saya bekerja 
dijaga oleh petugas keamanan sehingga 
saya merasa aman dalam bekerja 
     
3 
Keamanan di tempat kerja sudah 
mampu membuat saya bekerja dengan 
nyaman 
     
 
A. Variabel Lingkungan Kerja Non Fisik (X2) 
1. Pengawasan 
NO. Pernyataan  
Alternatif Jawaban 
SS S KS TS STS 
1 
Saya merasa nyaman dengan 
pengawasan dari atasan sehingga 
membuat saya lebih memperhatikan 
pekerjaan saya 
     
2 
Atasan selalu mengkomunikasikan 
dengan bawahan segala sesuatu yang 
berhubungan dengan pencapaian tugas 
sehingga karyawan merasa puas atas 
hasil kerja mereka 
     
3 Karyawan dapat menerima pengawasan 
yang diterapkan oleh perusahaan 
     
 
2. Suasana Kerja 
NO. Pernyataan  
Alternatif Jawaban 
SS S KS TS STS 
1 
Suasana tempat saya bekerja membuat 
saya nyaman sehingga saya bisa 
melakukan pekerjaan saya dengan 
tenang 
     
2 Rekan kerja yang bisa diajak kerja sama 
dapat meningkatkan semangat bekerja 
     
3 
Suasana di tempat kerja saya penuh 
dengan kekeluargaan sehingga saya 
merasa nyaman dalam bekerja 
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3. Perlakuan  
NO. Pernyataan  
Alternatif Jawaban 
SS S KS TS STS 
1 
Atasan selalu berlaku adil terhadap 
bawahannya sehingga karyawan merasa 
tidak dibeda-bedakan dalam bekerja 
     
2 Jam kerja yang diberikan perusahaan 
tidak memberatkan karyawan 
     
3 Semua karyawan saling menghargai 
satu sama lain  
     
 
4. Hubungan yang serasi 
NO. Pernyataan  
Alternatif Jawaban 
SS S KS TS STS 
1 
Keharmonisan antara atasan dan 
bawahan dapat meningkatkan semangat 
dalam bekerja 
     
2 Keakraban antar pegawai tetap terjalin di 
luar jam kerja 
     
3 
Pimpinan menyediakan waktu pada 
karyawan untuk berkonsultasi mengenai 
masalah pekerjaan 
     
 
B. Variabel Kepuasan Kerja (Y) 
1. Pekerjaan itu sendiri 
NO. Pernyataan  
Alternatif Jawaban 
SS S KS TS STS 
1 
Saya merasa puas terhadap pekerjaan 
yang diberikan oleh perusahaan kepada 
saya 
     
2 
Saya merasa puas terhadap 
kemampuan saya dalam menyelesaikan 
pekerjaan 
     
3 
Saya merasa puas karena dapat 
menggunakan metode saya sendiri 
dalam bekerja 
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2. Hubungan dengan atasan 
NO. Pernyataan  
Alternatif Jawaban 
SS S KS TS STS 
1 
Saya merasa puas dengan cara 
pimpinan saya dalam menangani 
masalah yang dihadapi karyawannya 
     
2 
Saya merasa tidak puas dengan 
kemampuan atasan saya dalam 
mengambil keputusan 
     
3 
Saya merasa puas apabila pimpinan 
mendengar masukan dari para 
karyawannya 
     
 
3. Rekan Kerja 
NO. Pernyataan  
Alternatif Jawaban 
SS S KS TS STS 
1 
Saya merasa puas dengan tingkat 
kebersamaan yang dimiliki oleh rekan 
kerja 
     
2 
Saya merasa puas karena rekan kerja 
turut membantu ketika ada kesulitan 
dalam pekerjaan saya 
     
3 
Saya merasa puas karena komunikasi 
yang terjalin antar pegawai terjadi 
dengan baik 
     
 
4. Sifat Pekerjaan 
NO. Pernyataan  
Alternatif Jawaban 
SS S KS TS STS 
1 
Saya merasa lebih puas dengan tugas 
baru yang diberikan oleh perusahaan 
kepada saya 
     
2 
Saya merasa puas karena memiliki 
kesempatan untuk mengeksplor 
pekerjaan yang diberikan oleh 
perusahaan kepada saya 
     
3 
Saya merasa puas dengan aktivitas 
pekerjaan yang diberikan oleh 
perusahaan kepada saya 
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LAMPIRAN III 
Tabulasi Hasil Kuesioner Penelitian 
 
No. Pertanyaan 
Jawaban Responden 
SKOR SS S KS TS STS 
  %   %   %   %   % 
1 X1.1 22 48.9 22 48.9 1 2.2 - - - - 201 
2 X1.2 26 57.8 18 40.0 1 2.2 - - - - 205 
3 X1.3 22 48.9 20 44.4 3 6.7 - - - - 199 
4 X1.4 29 64.4 13 28.9 3 6.7 - - - - 206 
5 X1.5 30 66.7 13 28.9 2 4.4 - - - - 208 
6 X1.6 28 62.2 15 33.3 2 4.4 - - - - 206 
7 X1.7 18 40.0 19 42.2 1 2.2 7 15.6 - - 183 
8 X1.8 24 53.3 19 42.2 2 4.4 - - - - 202 
9 X1.9 26 57.8 17 37.8 2 4.4 - - - - 204 
10 X1.10 30 66.7 14 31.1 1 2.2 - - - - 209 
11 X1.11 27 60.0 15 33.3 3 6.7 - - - - 204 
12 X1.12 31 68.9 10 22.2 4 8.9 - - - - 207 
Rata-Rata 202.8 
 
No. Pertanyaan 
Jawaban Responden 
SKOR SS S KS TS STS 
  %   %   %   %   % 
1 X2.1 22 48.9 20 44.4 3 6.7 - - - - 199 
2 X2.2 33 73.3 10 22.2 2 4.4 - - - - 211 
3 X2.3 31 68.9 11 24.4 3 6.7 - - - - 208 
4 X2.4 25 55.6 17 37.8 3 6.7 - - - - 202 
5 X2.5 22 48.9 22 48.9 1 2.2 - - - - 201 
6 X2.6 26 57.8 18 40.0 1 2.2 - - - - 205 
7 X2.7 22 48.9 20 44.4 3 6.7 - - - - 199 
8 X2.8 29 64.4 13 28.9 3 6.7 - - - - 206 
9 X2.9 30 66.7 12 26.7 3 6.7 - - - - 207 
10 X2.10 28 62.2 15 33.3 2 4.4 - - - - 206 
11 X2.11 19 42.2 18 40.0 7 15.6 1 2.2 - - 209 
12 X2.12 24 53.3 19 42.2 2 4.4 - - - - 202 
Rata-rata 204.6 
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No. Pertanyaan 
Jawaban Responden 
SKOR SS S KS TS STS 
  %   %   %   %   % 
1 Y1.1 31 68.9 10 22.2 4 8.9 - - - - 207 
2 Y1.2 33 73.3 9 20.0 3 6.7 - - - - 210 
3 Y1.3 35 77.8 7 15.6 3 6.7 - - - - 212 
4 Y1.4 32 71.1 9 20.0 4 8.9 - - - - 208 
5 Y1.5 27 60.0 17 37.8 1 2.2 - - - - 206 
6 Y1.6 29 64.4 14 31.1 2 4.4 - - - - 207 
7 Y1.7 34 75.6 8 17.8 3 6.7 - - - - 211 
8 Y1.8 32 71.1 10 22.2 3 6.7 - - - - 209 
9 Y1.9 36 80.0 6 13.3 3 6.7 - - - - 213 
10 Y1.10 35 77.8 7 15.6 3 6.7 - - - - 212 
11 Y1.11 32 71.1 9 20.0 2 4.4 2 4.4 - - 202 
12 Y1.12 29 64.4 11 24.4 - - 3 6.7 2 4.4 197 
Rata-Rata 207.8 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
LAMPIRAN IV 
Uji Reliabilitas dan Validitas 
81 
 
 
 
Variabel X1 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
Cronbach's Alpha 
Based on 
Standardized Items 
N of Items 
.896 .900 12 
 
 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total 
Correlation 
Squared 
Multiple 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
X1.1 49.73 21.882 .538 .379 .891 
X1.2 49.64 21.962 .523 .439 .892 
X1.3 49.82 20.513 .728 .621 .881 
X1.4 49.62 20.286 .762 .762 .879 
X1.5 49.58 20.659 .754 .734 .881 
X1.6 49.62 21.877 .498 .404 .893 
X1.7 49.98 21.295 .410 .397 .903 
X1.8 49.71 20.801 .706 .619 .883 
X1.9 49.67 21.273 .612 .509 .888 
X1.10 49.56 21.298 .688 .584 .884 
X1.11 49.67 21.045 .610 .576 .888 
X1.12 49.60 20.927 .599 .509 .888 
 
Variabel X2 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
Cronbach's Alpha Based on 
Standardized Items 
N of Items 
.910 .914 12 
 
 
 
 
Item-Total Statistics 
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 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total 
Correlation 
Squared 
Multiple 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
X2.1 49.69 22.583 .677 .709 .901 
X2.2 49.42 22.795 .726 .704 .899 
X2.3 49.49 21.937 .809 .820 .895 
X2.4 49.62 22.331 .717 .719 .899 
X2.5 49.64 23.916 .513 .411 .908 
X2.6 49.56 23.571 .584 .493 .905 
X2.7 49.73 22.382 .724 .613 .899 
X2.8 49.53 21.982 .789 .764 .895 
X2.9 49.49 22.619 .733 .711 .898 
X2.10 49.53 23.800 .496 .462 .909 
X2.11 49.89 23.692 .341 .265 .922 
X2.12 49.62 22.513 .735 .649 .898 
 
Variabel Y 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
Cronbach's Alpha Based 
on Standardized Items 
N of Items 
.940 .947 12 
 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total 
Correlation 
Squared 
Multiple 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
Y1.1 50.91 33.310 .725 .739 .936 
Y1.2 50.84 33.634 .745 .618 .935 
Y1.3 50.80 33.664 .761 .754 .935 
Y1.4 50.89 33.737 .669 .498 .937 
Y1.5 50.93 35.064 .599 .601 .940 
Y1.6 50.91 34.492 .643 .694 .938 
Y1.7 50.82 33.013 .852 .874 .932 
Y1.8 50.87 33.255 .795 .797 .933 
Y1.9 50.78 33.313 .831 .833 .933 
Y1.10 50.80 33.027 .863 .772 .931 
Y1.11 50.93 31.564 .799 .767 .933 
Y1.12 51.13 29.436 .723 .690 .943 
LAMPIRAN V 
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Uji Hipotesis 
 
R2 
Model Summaryb 
Mod
el 
R R 
Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error 
of the 
Estimate 
Change Statistics Durbin-
Watson R Square 
Change 
F 
Change 
df1 df2 Sig. F 
Change 
1 .879a .773 .763 3.051 .773 71.676 2 42 .000 2.154 
a. Predictors: (Constant), X2, X1 
b. Dependent Variable: Y 
 
 
Uji F 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 1334.309 2 667.155 71.676 .000b 
Residual 390.935 42 9.308   
Total 1725.244 44    
a. Dependent Variable: Y 
b. Predictors: (Constant), X2, X1 
 
Uji t dan regresi berganda 
Coefficientsa 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) -4.338 5.020  -.864 .392 
X1 .864 .273 .689 3.165 .003 
X2 .241 .262 .200 .918 .364 
a. Dependent Variable: Y 
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LAMPIRAN VI 
Hasil Kuesioner 
 
Variabel X1 
4 5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 5 56 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 
4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 57 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 
4 4 4 4 4 5 4 5 5 4 5 5 53 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 59 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 
4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 53 
4 5 4 4 5 4 3 4 5 4 4 4 50 
4 5 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 53 
4 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 56 
4 5 4 5 5 5 5 4 4 5 4 5 55 
4 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 57 
5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 58 
4 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 56 
4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 5 5 54 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 
4 4 3 3 3 4 4 3 3 4 3 3 41 
4 4 4 5 4 5 4 4 5 5 4 5 53 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36 
5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 59 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 
4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 55 
5 5 4 5 5 5 4 5 4 4 4 5 55 
5 4 4 5 5 4 5 4 4 5 4 4 53 
5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 5 54 
5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 5 57 
4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 57 
4 4 3 3 4 3 3 4 4 4 4 3 43 
5 5 4 5 4 5 4 4 5 4 3 5 53 
5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 5 4 56 
4 5 5 5 5 5 3 5 5 5 4 5 56 
5 5 5 5 5 5 3 5 4 4 4 5 55 
5 4 4 4 4 5 2 4 5 5 5 5 52 
5 4 4 5 5 4 3 4 5 4 5 5 53 
4 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 52 
85 
 
 
 
5 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 57 
4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 3 50 
5 4 5 4 5 4 5 5 4 5 5 4 55 
4 4 4 4 4 5 4 5 4 5 4 4 51 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 49 
5 4 4 5 5 5 3 5 4 4 5 5 54 
5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 58 
 
 
Variabel X2 
5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 57 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 
5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 57 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 
5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 5 54 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 
5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 5 4 54 
4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 3 4 49 
4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 51 
5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 56 
4 5 5 4 4 5 4 5 5 5 5 4 55 
4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 4 56 
4 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 57 
4 5 5 4 4 4 5 5 5 4 5 4 54 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 50 
5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 58 
3 4 3 3 4 4 3 3 3 4 4 3 41 
4 5 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 51 
4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 51 
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36 
4 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 56 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 
5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 54 
4 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 56 
4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 5 4 52 
4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 55 
4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 57 
4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 56 
3 3 3 3 4 4 3 3 4 3 3 4 40 
4 5 5 4 5 5 4 5 4 5 4 4 54 
4 4 4 4 5 4 5 4 5 5 5 4 53 
86 
 
 
 
5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 3 5 57 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 58 
5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 2 4 49 
5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 3 4 54 
5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 4 56 
5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 4 5 57 
4 5 5 5 4 5 4 4 4 5 4 4 53 
5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 57 
5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 5 53 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 3 5 54 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 59 
 
Variabel Y 
 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 
4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 56 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 
5 4 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 56 
4 5 5 4 4 4 5 4 5 4 5 4 53 
5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 56 
4 5 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 56 
5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 57 
5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 59 
5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 58 
5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 59 
5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 59 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 
3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 1 36 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 2 55 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 34 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 
5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 57 
4 5 4 5 5 4 4 4 5 4 5 4 53 
87 
 
 
 
5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 5 4 56 
5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 58 
5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 58 
3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 2 1 34 
5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 57 
4 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 57 
5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 59 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 57 
5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 57 
5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 4 57 
4 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 56 
5 4 5 5 4 5 4 5 4 4 4 4 53 
3 4 5 4 4 5 4 5 5 5 4 5 53 
4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 57 
4 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 57 
5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 51 
5 4 5 5 4 4 5 4 5 5 5 5 56 
4 5 5 5 4 5 4 4 4 5 4 4 53 
 
 
